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Resumé 
This report is based on an empirical analysis of the workflow in a specific department in a 
Danish innovation company. The preparation of this study is created around a quantitative 
survey including all the employees in the department and five qualitative interviews. The em-
pirical data is conceptualized with theories developed by Richard Sennett, Steen E. Navrbjerg, 
Helge Hvid and Helle Holt et al. Based on this theoretical framework it can be deduced that 
the workflow is characterized by flexibility and boundlessness. This means that the employ-
ees are self-managed and have to take a lot of responsibility in their work. They are located in 
an “overactive” work relation, where the balance between control and demands are uneven. 
To handle this work relation, the employees have incorporated different “social rhythms” in 
their work life. These rhythms create structure but the rhythms are not constructed for a col-
lective time regulation. This can result in social problems, however the department overall 
have a good collegiate community and an informal tone, where the employees can discuss 
both private and work conditions. In extension of these conclusions the department can be 
placed in the “Triangle of Time Environment”. The workflow in the department is mainly 
characterized by discontinuity, while repetition only applies a little. Therefore it can be de-
duced that the social rhythms aren’t fully sustainable, but the department is working their way 
up towards the sustainable position in the Triangle of Time Environment.  
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1. Indledning 
1.2 Problemfelt 
De almene arbejdsformer er gennem historien konstant blevet udviklet og forandret. I moderne 
tid er der især blevet lagt vægt på at udføre arbejdet hurtigere, lettere og bedre. Dette har været 
et fokus inden for både landbruget, industrien, servicebranchen og ikke mindst inden for den 
informationsteknologiske udvikling (Hvid & Møller 2011: 123ff). Der er sket en kæmpe ud-
vikling fra landbrugssamfundet til industrisamfundet og til det postindustrielle videnssamfund, 
som i dag karakteriserer Danmark. I 2008 var 74% af den danske befolkning beskæftiget i den 
tertiære sektor, hvor kun 3% er beskæftiget inden for den primære sektor og 23% inden for 
den sekundære (Udviklingstal 2014). Takket være den teknologiske udvikling indenfor maski-
ner og kommunikation, er mængden af hårdt manuelt arbejde vedvarende svundet ind, og i 
Danmark har man i høj grad satset på service og vidensudvikling, i stedet for industri (Den 
store danske 2009). 
  
De tayloristiske rigide og rutineprægede arbejdsmetoder, som blev udviklet til industrien, har 
længe været på tilbagetog. På fabrikkerne blev alt arbejde udført som samlebåndsproduktion, 
og hver enkelt medarbejder havde deres simple arbejdsopgave, som skulle udføres og gentages 
time efter time (Sennett 1999: 35f). I dag er arbejdsmetoden i flere virksomheder centreret 
omkring nytænkning, omstilling og fleksibilitet (ibid.: 19). Dette fremgår f.eks. af afhandlin-
gen Den risikable fleksibilitet1 (2002), hvor det konkluderes, at det især er den teknologiske 
udvikling, som har muliggjort nye fleksibilitetsformer. Den webbaserede kommunikation har 
f.eks. muliggjort fleksible arbejdstider og stedsfleksibilitet i form af hjemmearbejde. Dette kan 
dog være med til at svække de sociale relationer på arbejdspladsen (Limborg 2002: 165f). 
Ifølge Danmarks Statistik kan hver fjerde dansker selv bestemme, hvor de arbejder henne, og 
de kan selv kontrollere deres arbejdstid (Danmarks Statistik 2002). Dette understøttes af Djøf, 
der i en undersøgelse2 skriver, at 95% af deres medlemmer har mulighed for at arbejde hjem-
me. Ifølge Djøf kan dette dog medføre overarbejde, idet medlemmerne i gennemsnit arbejder 
42 timer om ugen, og ca. 50% af dem oplever aftenarbejde (Djøf 2013: 13). I en afhandling af 
                                                
1 Afhandlingen er udarbejdet af Hans Jørgen Limborg og er en del af forskningsprojektet SARA. 
2 Undersøgelsen omhandler balance, grænseløst arbejde og fleksibilitet og er foretaget af Danmarks Jurist- og 
Økonomforbund.   
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Agi Csonka3 konkluderes det ligeledes, at fleksible tiltag kan medføre overarbejde, men det 
pointeres også, at medarbejdere, som har et fleksibelt arbejdsmiljø, har større arbejdsglæde og 
et bedre psykiske velbefindende (Limborg 2002: 162).  
 
Ifølge den amerikanske sociolog Richard Sennett opstod behovet for fleksibilitet, da kvinderne 
markerede deres indtog på arbejdsmarkedet. De fleksible tiltag var nødvendige for, at kvinder-
ne kunne passe husholdningen ved siden af arbejdet (Sennett 1999: 60). Siden da er brugen af 
fleksibilitet på arbejdspladserne vokset. Fleksibilitet sættes oftest i relation til det grænseløse 
arbejde, som defineres ved tendenserne: fleksibel arbejdstid og arbejdssted, samt at medarbej-
derne er selvledende (Videncenter for Arbejdsmiljø 2012). Ved forøgelsen af fleksibilitet op-
løses mange af fortidens fastlagte arbejdsmæssige grænser og rutiner. Ydermere er fleksibilitet  
knyttet til omstillingsprocesser, som både finder sted i en tidslig og en rumlig dimension. I 
nyere organisationslitteratur betragtes fleksibilitet også som en effektiv forandringsstrategi, da 
de fleksible tiltag bryder med bureaukratiske og stive organisationsformer (Nielsen & Nielsen 
2006: 39). Spørgsmålet er så, hvilke fordele og ulemper, der medfølger den øgede forekomst 
af fleksibilitet? 
  
Fleksibilitet er et alsidigt fænomen, hvorfor der er mange forskellige holdninger forbundet 
dertil. Der differentieres normalt mellem flere forskellige fleksibilitetsformer. Fleksibilitet kan 
derfor ikke anses som en enhed. Når virksomheder og medarbejdere gør brug af fleksible tiltag 
er målet stort set altid effektivisering og forbedring af produktiviteten eller arbejdsgangen. 
Hver enkelt fleksibilitetsform søger derfor at effektivisere hver deres del af en virksomhed 
(Navrbjerg 1999: 44). Hvordan skal disse fleksibilitetsformer så anses? Fleksibilitet kan over-
ordnet anses som et Janusansigt, hvor optimisterne har fokus på den øgede medarbejderindfly-
delse, livslang læring, større indhold i arbejdet og dermed også større arbejdsglæde (Limborg 
2002: 173). På den anden side af Janusansigtet finder man pessimisterne. De anser overordnet 
fleksibilitet som grobund for usikkerhed og ustabilitet for både mennesket og arbejdsmarkedet. 
De lægger derfor stor vægt på de ulemper, der kan være forbundet hermed (Lund et al. 2008: 
10). Dette kan f.eks. være opløsning af fagidentitet, rolleuklarhed, samt udviskning af græn-
serne mellem arbejde, familie og fritid (Limborg 2002: 173). Debatten omkring fleksibilitet er 
som illustreret meget alsidig, og der er stor diskussion omkring påvirkningen af de fleksible 
tiltag og det grænseløse arbejde. De fleste arbejdslivsforskere er dog enige om, at fleksibilitet 
                                                
3 Afhandlingen hedder Ledelse og arbejde under forandring og er udarbejdet på baggrund af spørgeskemadata 
fra SFI og AMI. 
 7 
påvirker og præger medarbejderne både i arbejdet og privaten (Nielsen & Nielsen 2006: 40f). 
På hvilken måde er der dog stadig stor uenighed om. 
 
I forlængelse af det foregående vil vi i dette projekt undersøge fleksible tiltags påvirkning på 
medarbejderne og arbejdsgangen i en specifik case. Fleksibilitet og grænseløst arbejde er 
svært at afdække på et makroniveau, da fleksibilitetsprioriteringer er varierende fra virksom-
hed til virksomhed. Det er derfor hensigtsmæssigt at fokusere på et relativt afgrænset område, 
når de fleksible tiltag, samt deres fordele og ulemper undersøges. Casen udgøres af en under-
afdeling i en dansk innovationsvirksomhed, som prioriterer vidensarbejde højt. Vidensarbejde 
defineres på baggrund af medarbejderne, deres uddannelsesniveau, ekspertise, samt deres evne 
til at tænke kreativt og dermed innovere og udvikle nye idéer (Sørensen et al. 2007: 39). Vi-
densarbejde anses oftest som en arbejdsform, der er projektorienteret og fokuserer på selvle-
delse, samarbejde, kreativitet og fleksibilitet (ibid.: 40).  
Projektets fokus vil være på medarbejderne og deres ageren i arbejdslivet, hvilket betyder, at 
rapporten har et eksplicit individorienteret fokus. Undersøgelsen vil være centreret omkring 
medarbejdernes egne oplevelser og erfaringer med brugen af fleksible tiltag og grænseløst 
arbejde, samt de implikationerne, som kan opstå. Dette leder videre til problemformuleringen, 
som vil være udgangspunktet for den videre rapport. 
1.3 Problemformulering 
Hvordan påvirkes og håndterer medarbejderne i en specifik vidensorienteret virksom-
hed de fleksible tiltag og det grænseløse arbejde, samt hvilke problematikker kan være 
forbundet hermed? 
1.3.1. Arbejdsspørgsmål  
I dette afsnit vil vi præsentere vores arbejdsspørgsmål, som er udformet på baggrund af pro-
blemformuleringen. Hvert arbejdsspørgsmål vil blive behandlet i den senere analyse med ud-
gangspunkt i de forskellige teoretiske perspektiver, som beskrives senere i rapporten.  
 
1. Hvordan karakteriseres arbejdsgangen og på baggrund af dette, hvilke fleksible tiltag 
er inkorporeret på afdelingen? 
Dette spørgsmål har til hensigt at belyse arbejdsgangen for at vurdere, hvilke fleksibi-
litetsformer og fleksible tiltag case-afdelingen benytter sig af. For at kunne kortlægge 
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afdelingens brug af fleksible tiltag, vil vi analysere vores empiri- og datamateriale vha. 
teori omkring fleksibilitet og grænseløshed.  
 
2. Hvilken indvirkning har selvledelse på medarbejdernes arbejdsliv? 
Dette spørgsmål er udformet for at belyse, hvordan brugen af de fleksible tiltag påvir-
ker medarbejdernes psykiske arbejdsmiljø. Vi har til hensigt at identificere, hvilke 
krav og forventninger, der stilles til medarbejderne af både dem selv og arbejdsgive-
ren. Formålet er endvidere at belyse, om medarbejderne oplever en balance mellem de 
forskellige krav, samt den indflydelse de har i udførelsen af arbejdet.  
 
3. Hvilke rytmer strukturerer medarbejdernes arbejdsdag, og kan disse være udtryk for 
en kollektiv erfaring af tid? 
I besvarelsen af dette spørgsmål vil vi belyse medarbejdernes arbejdsgang med hen-
blik på at analysere, hvordan tid og rytmer kommer til udtryk i det fleksible arbejde. I 
henhold til medarbejdernes udtalelser vi vil identificere, hvilke rytmer medarbejderne 
personligt og i fællesskab har inkorporeret på afdelingen. Endvidere vil vi skitsere om 
de fælles rytmer kan være udtryk for en kollektiv erfaring af tid, som medarbejderne 
tilrettelægger udførelsen af deres arbejdsopgaver efter. Gennem denne analyse vil det 
være muligt at klarlægge, hvorvidt og hvordan medarbejderne bruger disse rytmer til 
at håndtere forekomsten af fleksibilitet i deres arbejde. 
 
4. Er medarbejdernes rytmer udtryk for et godt arbejdsmiljø? 
På baggrund af dette spørgsmål ønsker vi at samle trådene fra de forskellige analyser 
og vurdere, hvorvidt arbejdsmiljøet på afdelingen kan betegnes som værende godt. 
Denne vurdering vil tage udgangspunkt i en bestemmelse af ligevægtsforholdet mel-
lem rutine, uforudsigelighed og personlig tilpasning i de forskellige rytmer.  
1.4 Præsentation af case 
Denne rapport er udarbejdet på baggrund af en enkelt case, som udgøres af en afdeling i en 
større dansk virksomhed. I forbindelse med analysen er det vigtigt at skitsere hvilke type virk-
somhed, der er genstand for projektet. Dette begrundes ved, at der findes forskellige former 
for fleksibilitet i forskellige typer af erhverv. Vi har i rapporten valgt at anonymisere virk-
somheden og afdelingen af hensyn til de implicerede. Det følgende afsnit er beskrevet vha. 
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virksomhedens årsberetning, hjemmeside og undersøgelsesdeltagernes egne beskrivelser. 
Grundet anonymisering vil der ikke optræde kilder i dette afsnit, da kilderne kan afsløre virk-
somhedens identitet. 
  
Casen er en afdeling på en selvstændig dansk videns- og innovationsvirksomhed. Virksomhe-
den har eksisteret i mange årtier og kan klassificeres som en relativ stor virksomhed, idet den 
er inddelt i flere forskellige divisioner, som er lokaliseret forskellige steder i Danmark. Figu-
ren herunder viser virksomhedens ledelsesopbygning.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Virksomhedens grundopgaver er at udvikle, anvende og formidle forsknings- og teknologiba-
seret viden og løsninger. Dette sker eksempelvis gennem projekter, som virksomheden udar-
bejder i samarbejde med forskellig offentlige og private virksomheder i både ind- og udland. 
Som vist på figuren er divisionerne yderligere inddelt i flere mindre afdelinger, som hver især 
er specialiseret inden for forskellige forsknings- og innovationsområder. 
 
Afdelingen, som vi beskæftiger os med, er delt i tre underafdelinger. Den ene underafdeling 
har et stort fokus på laboratoriearbejde, hvor de to andre underafdelinger mere har fokus på 
kontor- og projektarbejde. Vi beskæftiger os kun med den ene kontorafdeling og enkelte med-
arbejdere fra laboratorieafdelingen, da disse opfatter sig som en enhed. I rapporten betegnes 
denne enhed som afdelingen og er i figuren markeret med farven grøn. 
Koncerndirektør 
Divisions-
direktør 
HR/Økonomi/IT 
Andre divisi-
onsdirektører 
Afdelings-
leder 
Andre afde-
lingsledere  
Andre afde-
lingsledere 
Under 
afd. 
Under 
afd. 
Under 
afd. 
 10 
  
Afdelingen består af en afdelingsleder og 12 medarbejdere, hvoraf én fungerer som underaf-
delingsleder. Medarbejderne har forskellig uddannelsesmæssig baggrund, hvoraf hovedvæg-
ten er civil- og diplomingeniører. De er specialiseret i forskellige områder, der befinder sig 
indenfor den samme niché. Arbejdsgangen på afdelingen er projektorienteret og præget af 
teknologiske løsninger, f.eks. Smartphones, hjemme internetopkobling og webbaseret kom-
munikation. Medarbejderne er ansat på jobløn, hvilket betyder, at lønnen er fastsat, men der er 
ingen øvre grænse for arbejdstiden. Dette gælder dog ikke de nyansatte, som har været i virk-
somheden under tre år, da de har en anden overenskomst. Medarbejdernes arbejdstid er flek-
sibel, og de kan i høj grad selv bestemme, hvor og hvornår de vil arbejde. Derudover samar-
bejder afdelingen meget med udlandet og deltager medarbejderne i internationale konferen-
cer. 
1.5 Etiske overvejelser 
Vi har i dette projekt foretaget en del etiske overvejelser omkring vores fremgangsmåde ved 
udarbejdelse af et empirisk studium med udgangspunkt i en enkelt case. Det har i den forbin-
delse været vigtigt, at der blev skabt klare retningslinjer for, hvordan empiriindsamlingen 
skulle udføres. De etiske overvejelser er inspireret af Kvale & Brinkmanns retningslinjer: 
informeret samtykke, fortrolighed, konsekvenser og forskerens rolle (Kvale & Brinkmann 
2009: 86ff). Disse overvejelser er gjort i alle faser af projektarbejdet. 
 
For at sikre informeret samtykke blev undersøgelsesdeltagerne ved et indledende møde infor-
meret om projektets formål, samt hvad datamaterialet skulle bruges til (ibid.: 89). I den for-
bindelse fik de af vide, hvordan deres besvarelser ville blive brugt, samt tilgængeligheden af 
disse.  
 
For at skabe fortrolighed, gav vi afdelingslederen mulighed for selv at vælge i hvilket om-
fang, der skulle anonymiseres i rapporten. Til et indledende møde med afdelingslederen præ-
senterede vi derfor tre forskellige modeller for, hvordan vi kunne anonymisere. Efter alles 
ønske valgte vi at anonymisere både virksomheden, afdelingen, kunderne og medarbejderne 
med pseudonymer, som vi har vurderet som værende passende. Beslutningen om anonymise-
ringen blev bl.a. taget for at vi kunne stille spørgsmål omkring dybere, følelsesmæssige og 
private områder. Vi har ønsket at skabe et frit og åbent rum for undersøgelsesdeltagerne, hvil-
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ket vi håber, har været medvirkende til, at de har følt sig tilpas og dermed svaret mere dybde-
gående og ærligt på vores spørgsmål.  
 
Vi har anset det som vores pligt at undgå, at afdelingen og medarbejderne senere kan blive 
identificeret, da vi har været bevidste om, at dette kunne medføre konsekvenser for de impli-
cerede. Ligeledes har vi ønsket at skabe den bedst mulige oplevelse for undersøgelsesdelta-
gerne ved at sikre, at deres udtalelser ikke vil påvirke deres arbejds- og privatliv. I forbindel-
sen med forskerens rolle har vi under hele projektforløbet været opmærksomme på, at vi be-
fandt os i undersøgelsesdeltagernes miljø, mens empirien blev indsamlet. Vi var i den forbin-
delse opmærksomme på, ikke at lade os blive påvirket af eventuelle agendaer fra virksomhe-
dens og medarbejdernes side. Vi mener ovenstående overvejelser har været med til at sikre 
kvaliteten af rapporten. 
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2. Videnskabsteoretiske og metodiske overvejelser 
I dette kapitel vil vi gennemgå vores videnskabsteoretiske overvejelser ift. udarbejdelsen af 
dette projekt. Efterfølgende vil vi kort redegøre for det caseorienterede projektarbejde og klar-
lægge, hvilke metoder vi har anvendt i henhold dataindsamlingen. Afslutningsvis vil vi udar-
bejde en kvalitetsvurdering af det empiriske data. 
2.1 Videnskabsteoretiske overvejelser 
Udarbejdelsen af projektet har videnskabsteoretisk været præget af den filosofiske hermeneu-
tik. Omdrejningspunktet for vores erkendelsesinteresse har været medarbejdernes udtalelser 
og deres erfaringer i et fleksibelt arbejde, samt deres selvforståelse ift. deres arbejdsliv. Ved at 
fokusere på medarbejdernes forståelser vil analysen være en fortolkning af deres sociale vir-
kelighed, hvilken er blevet skabt gennem sociale konstruktioner og relationer (Juul 2012: 
108f). I den sociale virkelighed anses individer som værende forstående og fortolkende men-
nesker, som hver især har forskellige betydnings- og meningssammenhænge, der er afgørende 
for deres ageren i arbejdslivet (Højberg 2009: 309ff). 
2.1.1 Fortolkningsvidenskab 
Fortolkning er grundelementet i hermeneutikkens epistemologi (Juul 2012:110). Udgangs-
punktet for denne rapport er derfor, at vi ved at fortolke kan opnå en sammenhængende for-
ståelse af forskellige tekster4 (Højberg 2009: 310). For at nå frem til den bedst mulige fortolk-
ning af medarbejdernes udtalelser omkring fleksibilitet, har vi benyttet os af den hermeneuti-
ske spiral. Hvor spiralen i andre hermeneutiske tilgange består i vekselvirkningen mellem 
tekst og kontekst, er forskeren en integreret del af spiralen i den filosofiske hermeneutik. For-
skeren betragtes i denne forskningstradition som et fortolkende subjekt, hvorfor objektivitet 
ikke kan efterstræbes. Dette betyder, at vores forforståelse og fortolkning af det undersøgte 
fænomen vil smelte sammen med undersøgelsesdeltagernes udtalelser og danne analysens 
grundlag (Fredslund 2012: 79). Denne proces kaldes horisontsammensmeltning og opstår i 
vekselvirkningen i den hermeneutiske spiral (Højberg 2009: 324). En horisontsammensmelt-
ning er en gensidig proces mellem forsker og tekst, hvor det er muligt at skabe et rum for fæl-
les forståelse (Fredslund 2012: 82). Det er dog ikke muligt at opnå en endegyldig forståelse af 
et givet fænomen, da enhver ny meningsudveksling med det undersøgte felt igen vil skabe 
                                                
4 Tekst anvendes i denne sammenhæng både om en skreven tekst, udtalelser, handlinger og personer. Overordnet 
er en tekst dermed den genstand eller objekt, som vores interessefelt er rettet imod. 
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nye forståelser (ibid.: 83). Gennem vores undersøgelse, har vi vha. empiriindsamlingen, teori 
og andet case-uafhængigt empiri udvidet vores forståelseshorisont. Vi har igennem de forskel-
lige stadier af empiri- og teoriindsamlingen fortolket de pågældende resultater og brugt den 
nyerhvervede forståelse til at søge dybere ned i problemstillingen. 
 
Da forståelsesprocessen sker i samspillet mellem forsker og tekst, er det vigtigt, at forskeren 
er opmærksom på og klarlægger sine forforståelser, da forskeren medbringer disse i en forsk-
ningsproces (Fredslund 2012: 80). Dette betyder, at vi gennem udarbejdelsen af rapporten har 
været opmærksomme på vores forforståelser omkring de fleksible tiltag i case-afdelingen og 
erkender, at analysen er vores fortolkning af undersøgelsesdeltagernes udtalelser. Vi anerken-
der derfor også, at der findes andre fortolkninger af fleksibilitet i den pågældende case, hvis 
dette undersøges med andre teorier, forskere eller videnskabsteoretiske tilgange. Det er derfor 
belejligt at eksplicitere vores forforståelser i forsøget på at positionere og synliggøre vores 
rolle som forskere. 
2.1.2 Præsentation af forforståelser 
Vores forforståelser dannede fundamentet for udformningen af problemformuleringen, data-
indsamlingsmetoderne og den analytiske tilgang. Forforståelserne udgjorde både de umiddel-
bare fordomme, men også den baggrundsviden, som vi havde ved projektstart. Disse har væ-
ret under konstant udvikling.  
 
Ved projektperiodens begyndelse havde vi ikke en entydig negativ eller positiv forståelse af 
fleksibilitet. Vi havde en forforståelse om, at de fleksible tiltag på afdelingen både kunne være 
medvirkende til fordele og ulemper for medarbejderne. Vi mente dog, at begrebet fleksibilitet 
generelt opfattes diskursivt positivt, hvilket bidrog til forforståelsen om, at medarbejderne i 
case-afdelingen nok ville associere de fleksible tiltag positivt.  
Vi havde en forforståelse om, at øget fleksibilitet kan opleves som stressende for medarbej-
derne, da det stiller krav til konstant omstillingsparathed. Dette vurderede vi, især ville kom-
me til udtryk ved afdelingens projektprægede arbejde, da et projekt altid afløser et andet. Der 
er dermed ikke tid til at restituere efter en projektperiode. Dette ledte til en forforståelse om, 
at det sociale fællesskab på afdelingen ikke ville være højt prioriteret blandt medarbejderne. I 
forlængelse heraf mente vi derfor, at medarbejderne kunne savne flere sociale tiltag, samt 
rutineprægede opgaver .  
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Grundet de fleksible tiltag havde vi en forforståelse om, at medarbejderne ville have svært 
ved at adskille arbejds- og privatliv, samt have en tendens til overarbejde. På den anden side 
vurderede vi også, at fleksibel arbejdstid kunne give de ansatte en større motivation i deres 
arbejde. Ydermere mente vi, at medarbejderne kunne føle anerkendelse og tillid fra ledelsens 
side, da de er blevet betroet kontrol med deres arbejdstid. 
Overordnet har vores forforståelser påvirket projektets empiriindsamling, da de har været sty-
rende for hvilke problemstillinger, vi har spurgt ind til og undersøgt.  
2.2 Det caseorienterede projektarbejde  
Fleksibilitet som begreb og fænomen er som beskrevet i problemfeltet komplekst og indehol-
der mange forskellige aspekter. For at indskrænke vores forskningsfelt, har vi valgt at basere 
undersøgelsen på en enkelt case. 
 
Ved at udvælge et konkret empirisk eksempel kan vi undersøge fænomenet i dybden og for-
stå, hvordan aktører interagerer med hinanden inden for en klart defineret ramme (Maaløe 
2002: 31). I udarbejdelsen af projektet har vi prioriteret, at vores undersøgelse skulle foregå i 
dialog med feltet. Vi bevægede os derfor i undersøgelsesdeltagernes miljø for at opnå en in-
tim forståelse for medarbejderne og deres arbejdsbetingelser (ibid.: 24, 58). Den intime dialog 
med feltet blev skabt gennem nærværet i den gensidige samtale med informanterne5 i inter-
viewsituationen. Denne intimitet og nærhed ville have været svært at opnå uden en konkret 
case. Ved en konkret case har vi nemmere kunne skabe en fortrolighed mellem os og under-
søgelsens deltagere. Vi har dog været bevidste om, at vi med studiet af et enkelt eksempel 
ikke har kunne kontrollere udefrakommende påvirkninger af det undersøgte felt, samt udveks-
lingen af information (ibid.: 58). Det betyder, at vi ikke kan udlede universelle resultater, men 
kun få indsigt i tendenser om den specifikke case.  
2.2.1 Projektforløbets faser 
For at give læseren et indblik i, hvordan vi udarbejdede projektet, vil vi beskrive projektforlø-
bet. Forløbet kan med inspiration fra Erik Maaløe (2002) inddeles i fire forskellige faser. Dis-
se faser har vi identificeret som (1) Forstudie og kontaktfasen, (2) Feltstudier, (3) Bearbejd-
ning og kodning af datamaterialet og (4) Rapportering og konklusion. 
                                                
5 Betegnelsen informanter bruges om deltagerne, som deltog i interviewene. 
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(1) I projektforløbets indledende fase udformede vi rapportens teoretiske grundlag og klar-
gjorde dataindsamlingsteknikkerne. Vi har dog løbende afklaret det teoretiske grundlag, da vi 
i kontaktfasen blev bevidste om nye perspektiver, som retfærdiggjorde ændringer af dette. 
Derefter etablerede vi kontakt til case-afdelingen. Som en del af kontaktfasen foretog vi to 
eksplorative interviews6. (2) I anden fase foretog vi undersøgelsens empiriindsamling, som 
udgøres af en spørgeskemaundersøgelse og fem interviews med forskellige medarbejdere på 
afdelingen. (3) I forløbets tredje fase blev datamaterialet bearbejdet. I denne fase valgte vi at 
omforme datamaterialet fra spørgeskemaet til statistiske diagrammer og interviewene til 
transskriptioner for derefter at meningskode datamaterialet. (4) I sidste fase blev rapporten 
udarbejdet. Disse forskellige faser vil blive uddybet yderligere i de følgende afsnit. 
2.3 Forstudie 
Før vi påbegyndte empiriindsamlingen, udførte vi et forstudie. Forstudiet bestod af et eksplo-
rativt interview med vores kontaktperson og et indledende møde med afdelingslederen, samt 
et præsentationsmøde med samtlige medarbejdere i den specifikke afdeling. Vi ønskede at 
skabe et indtryk af og en relation til medarbejderne. Vi udførte forstudiet, da det gav os mu-
lighed for at tilrettelægge de egentlige undersøgelser mere præcist med egen erfaring og viden 
om afdelingen in mente. 
  
Kontakten til den specifikke afdeling blev etableret, eftersom et af gruppens medlemmer er i 
familie med en af medarbejderne på afdelingen. Vi udførte derfor et eksplorativt interview 
med denne medarbejder først. I interviewet fik vi på en nem og hurtig måde afdækket vores 
manglende viden. Medarbejderen tog herefter kontakt til afdelingslederen, som godkendte, at 
vi kunne kontakte ham via mail, hvorefter vi aftalte et møde. Dette møde udformede vi ligele-
des som et eksplorativ interview. Til selve mødet fortalte vi indledende om projektet og klar-
lagde vores forventninger til samarbejdet. Vi forklarede yderligere, at vi ønskede at foretage 
en spørgeskemaundersøgelse og fire til seks interviews med medarbejderne på afdelingen, 
hvilket afdelingslederen var indforstået med. Derudover talte vi også om anonymisering. Ved 
mødets afslutning aftalte vi en dato for det næste møde, hvor vi havde mulighed for at præ-
sentere os selv og projektidéen for hele afdelingen. Vores deltagelse ved mødet med hele af-
delingen sikrede, at vi opnåede en stor interesse, samt professionel og respektfuld respons ved 
vores empiriindsamling.  
                                                
6 Eksplorativt interview betegnes som en samfundsvidenskabelige metode, hvorved man kan undersøge forhold 
eller fænomener, som er ukendte.  
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2.4 Spørgeskema 
Vi udførte en spørgeskemaundersøgelse med det hovedformål at undersøge, hvordan medar-
bejderne på afdelingen opfattede fleksibilitet, så vi kunne få kendskab til feltet. Vi ønskede at 
opnå viden om medarbejdernes arbejdsgang, og hvordan de håndterer et fleksibelt arbejdsliv. 
Det var endvidere meningen, at datamaterialet fra denne undersøgelse skulle danne baggrund 
for udformningen af interviewguiden til interviewene. Vi valgte at udforme spørgeskemaet 
elektronisk, da dette var nemmest tilgængeligt og samtidig sikrede, at respondenterne7 svare-
de på alle spørgsmål (Hansen & Andersen 2009: 155f). 
2.4.1 Udformning af spørgsmål 
Spørgeskemaet indeholdte 22 spørgsmål fordelt på forskellige spørgsmålstyper, som alle var 
et udtryk for den viden, som vi ønskede at opnå (Bilag 1). Vi stillede først en række faktuelle 
spørgsmål, der skulle give os indsigt i respondenternes køn, alder, uddannelse, privatliv, samt 
hvor lang tid de har været ansat på afdelingen. Disse spørgsmål havde primært til formål at 
afdække basal fakta om respondenterne således, at vi kunne danne os et samlet billede af af-
delingens medarbejdere (Olsen 2006: 15f). Dernæst stillede vi en række specifikke holdnings-
spørgsmål, som både havde evaluerende og vurderende karakter. Denne spørgsmålstype var 
udformet således, at respondenten skulle forestille sig, hvordan de ville interagere ift. det en-
kelte spørgsmål (Olsen 2006: 16f). 
! 
Størstedelen af spørgsmålene var formuleret delvist lukket, eftersom vi opstillede specifikke 
svarkategorier. Vi havde dog, ved tre af spørgsmålene, givet respondenterne mulighed for at 
afgive mere end ét svar (Bilag 1, spg. 7, 18, 19). Derudover havde vi tre åbne spørgsmål (Bi-
lag 1, spg. 13, 16, 22). I disse spørgsmål skulle respondenterne selv formulere deres svar, 
hvilket gav dem mulighed for at udtrykke sig ud over de opsatte svarkategorier (Hansen & 
Andersen 2009: 108f).  
  
Det var en fordel at stille spørgsmålene i en strategisk rækkefølge således, at det var de 
mindst krævende spørgsmål, der blev stillet først og de spørgsmål, der krævede overvejelse 
fra respondenten, som blev stillet sidst (Hansen & Andersen 2009: 137ff).  Dette valgte vi for 
at gøre spørgeskemaet mere overskueligt og let tilgængeligt for respondenterne. Ligeledes 
valgte vi at inddele spørgeskemaet i syv kategorier for at skabe struktur og overblik for re-
                                                
7 Betegnelsen respondenter bruges om deltagerne der deltog i spørgeskemaundersøgelsen.  
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spondenten (ibid.). Spørgeskemaet var inddelt i følgende kategorier: faktuelt, arbejdssted, 
arbejdstid, funktion, motivation, fællesskab og interview. Den sidste kategori var blot medta-
get for, at de ansatte kunne tilkendegive, hvorvidt de ville deltage i et opfølgende interview. 
2.4.2 Distribution af spørgeskema 
Spørgeskemaet blev distribueret gennem medarbejdernes arbejdsmail. Afdelingslederen var 
afsender på e-mailen, da vi ikke selv havde rådighed over medarbejdernes mailadresser. I 
starten af spørgeskemaet havde vi udformet en kort beskrivelse af projektet, samt hvad re-
spondenternes besvarelser skulle bruges til. I denne beskrivelse klargjorde vi, at medarbejder-
nes besvarelser ville blive behandlet anonymt. Spørgeskemaet blev distribueret til alle medar-
bejdere på afdelingen således, at vi kunne opnå et så repræsentativt resultat som muligt. Un-
dersøgelsens resultater er begrænsede af, at vi ikke opnåede en dybere indsigt i respondenter-
nes holdning til og opfattelse af fleksibilitet, men blot fik en fornemmelse for feltet og casens 
relevans. Af den grund fandt vi det nødvendigt at udføre interviews for på den måde at opnå 
en dybere indsigt i case-afdelingen. 
2.5 Det kvalitative forskningsinterview 
I udførelsen af de kvalitative interview har vi fået inspiration fra InterView - Introduktion til 
et håndværk (2009) af Steinar Kvale og Svend Brinkmann. De beskæftiger sig med de teoreti-
ske og praktiske aspekter ved det kvalitative forskningsinterview, hvorigennem vi har fået 
redskaber til at designe og udføre interviewene. Denne type interview sigter efter at forstå 
verden, som den opleves af informanten og har karakter af en hverdagssamtale (Kvale & 
Brinkmann 2009: 17). Dette sker ud fra den hermeneutiske antagelse om, at den egentlige 
virkelighed er den, som mennesker opfatter (ibid.: 44). Gennem det kvalitative forskningsin-
terview har vi opnået en dybere forståelse for og en indsigt i informanternes livsverden, hvor 
livsverden skal forstås i sammenhæng med den anskuelse, at virkeligheden skabes af indivi-
derne (ibid.: 17). Vi benyttede os af det semistrukturerede livsverdensinterview, idet vi havde 
en overordnet interviewguide, men forholdte os åbne i henhold til rækkefølgen og formule-
ringen af interviewspørgsmålene (ibid.: 143). 
2.5.1 Valg af informanter 
Informanterne blev rekrutteret gennem spørgeskemaundersøgelsen. Derved sikrede vi os, at 
de på forhånd havde en fornemmelse af, hvad projektet omhandlede samtidig med, at de alle-
 18 
rede havde gjort sig overvejelser om deres brug af fleksibilitet, samt dets betydning for deres 
arbejdsliv. Vi udførte fem interviews, hvilket er svarende til at næsten halvdelen af afdelin-
gens ansatte har deltaget.  
2.5.2 Design af interview 
Interviewguiden blev som tidligere nævnt udformet på baggrund af datamaterialet fra spørge-
skemaundersøgelsen, da vi derigennem havde opnået en baggrundsviden om medarbejdernes 
arbejdsgang og de fleksible tiltag på afdelingen (Bilag 3). Spørgsmålene udarbejdede vi ud fra 
idéen om, at de samlet skulle give os nuancerede og dybdegående svar således, at vi bedst 
muligt kunne forstå de enkelte informanters synspunkt. Vi udformede kun én interviewguide, 
men tilpassede og revurderede den efter hver enkelt informant. Det semistrukturerede livsver-
densinterview er derfor en fordel, idet det er muligt at tilpasse sine spørgsmål løbende under 
interviewet. Interviewguiden var udformet sådan, at vi havde ti overordnede temaer, som hver 
indeholdt en række spørgsmål. I hvert tema havde vi udformet en række primærspørgsmål 
med tilhørende underspørgsmål. Disse underspørgsmål havde til formål at sikre, at besvarel-
serne opfyldte vores erkendelsesinteresse inden for hvert tema. Interviewguiden var udformet 
således, at vi påbegyndte interviewene med introducerende spørgsmål. Derefter havde vi op-
stillet spørgsmål på baggrund af rapportens teoretiske ramme med det formål at besvare rap-
portens problemformulering fyldestgørende. Interviewguiden blev afsluttet med et spørgsmål 
om hvorvidt, informanten havde noget at tilføje (Bilag 3). 
2.5.3 Interviewets udformning 
Inden empiriindsamlingens begyndelse havde vi besluttet, at der skulle være en interviewer 
og en interviewmedhjælper til stede under hvert interview. Hensigten med denne rolleforde-
ling var, at intervieweren kunne koncentrere sig om dialogen med informanten, mens inter-
viewmedhjælperen kunne fokusere på udformningen af nye og uddybende spørgsmål ift. in-
formantens udtalelser. Dette gjorde vi ud fra en idé om, at det ville resultere i en mere dyna-
misk samtale. Samtidig havde vi ladet informanten vælge lokaliteten for interviewet, da vi 
mente, at dette ville skabe en tryg ramme. Før selve interviewet begyndte, gav vi informanten 
en kort briefing, hvor intervieweren fortalte om formålet med interviewet, og i hvilken sam-
menhæng vi ville bruge udtalelserne. Vi sikrede os, at informanterne var indforstået med, at vi 
optog interviewet og påpegede, at vi kunne censurere udtalelser, som de senere fortrød eller 
ikke kunne stå inde for. Vi afrundede med en debriefing, hvor informanten fik mulighed for at 
tilføje yderligere kommentarer. Dette gjorde vi for at afrunde interviewet på en behagelig må-
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de. Der var dog ingen af informanterne, der benyttede sig af denne mulighed. Vi brugte brie-
fing og debriefing til at skabe struktur således, at informanten havde overblik over interview-
processen (Kvale & Brinkmann 2009: 149). Derudover var det vigtigt for os at klargøre over-
for informanterne, at de ville optræde med et pseudonym i rapporten, og at transskriberingen 
af deres udtalelser kun vil være tilgængelige for os, vores vejleder og censor. 
2.5.4 Bearbejdning af interview 
For at kunne arbejde med interviewene i analysen, har vi valgt at omdanne de fem lydfiler til 
tekst. Vi har fulgt Kvale & Brinkmanns transskriptionskonventioner og derfor markeret af-
brydelser med tegnene ‘]’ og ‘[‘og pauser med ‘(.)’. Steder hvor lyden var utydelig, og vi ikke 
kunne høre, hvad der blev sagt, har vi markeret med tegnet ’()’.Vi har forsøgt at gøre det så 
læsevenligt som muligt og har derfor udelukket fyldord som f.eks. ”øh”. Vi har ydermere 
markeret anonymiseringer med dobbelte parenteser og dermed erstattet det anonymiseret ord 
med et andet ord af lignende betydning (Kvale & Brinkmann 2009: 204). Det kan f.eks. være 
((de udenlandske kunder)) i stedet for de norske kunder. Vi har hele tiden været opmærk-
somme på, at disse ændringer ikke skulle ændre på betydningen af det empiriske datamateria-
le. I selve analysen har vi dog omskrevet de anvendte citater fra talesprog til tekstsprog for at 
øge læsevenligheden og sikre os, at pointen ved udtalelserne bliver tydelige for læseren. Vi 
har ligeledes været opmærksomme på ikke at ændre på betydningen af deres udtalelser, men 
blot redigeret i sætningskonstruktionerne.  
 
I bearbejdning af de kvalitative interviews har vi valgt at meningskode interviewene for at 
skabe overblik og struktur i forbindelse med udarbejdelsen af analysen (Kvale & Brinkmann 
2009: 223). Indledende kategoriserede vi informanternes udtalelser i seks forskellige temaer, 
som vi derefter farvekodede transskriptionerne efter. Vi blev undervejs opmærksomme på at 
flere af temaerne passede sammen og valgte derfor at begrænse disse til tre centrale temaer: 
fleksibilitet, tid & rytme og psykisk arbejdsmiljø. Vi kategoriserede efterfølgende informan-
ternes udtalelser under disse temaer for senere at kunne foretage en meningsfortolkning og 
analyse (ibid.: 230).  
2.6 Kvalitetsvurdering  
I henhold til at kunne benytte den indsamlede empiri forsvarligt, er det nødvendigt at verifice-
re projektets empiriske data. Projektets videnskabsteoretiske tilgang er som tidligere nævnt 
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orienteret mod den filosofiske hermeneutik. I denne forbindelse skal det nævnes, at datamate-
rialet ikke kan opfattes som endegyldige resultater. Vi kan blot udlede nogle generelle tenden-
ser om casen. Dette skyldes, at vores forståelser og fortolkninger vil være under konstant for-
andring og derfor uafsluttede. Vi er som forskere en del af forskningsprocessen, og denne vil 
altid være påvirket af de situationer, forforståelser og forståelseshorisonter, der gør sig gæl-
dende for den pågældende forsker på det pågældende tidspunkt. Undersøgelsen vil derfor ikke 
kunne gentages af os eller af andre og munde ud i identiske konklusioner. Det giver derfor 
ikke mening at behandle reliabilitet i forbindelse med kvalitetsvurderingen. Det er dog afgø-
rende at vurdere validiteten af undersøgelsen, hvilket vi vil gøre herunder (Fredslund 2012: 
95f). 
2.6.1 Validitet 
Validitetsvurderingen har til formål at fastslå om, undersøgelsen kan anses som værende gyl-
dig (Hansen & Andersen 2009: 153). Det skal pointeres, at vi tidligt i projektforløbet præsen-
terede vores forforståelser, hvilket har haft til hensigt at give læseren mulighed for at vurdere, 
hvorvidt disse kan have påvirket forskningsprocessen og dermed de opnåede konklusioner 
(Fredslund 2012: 97). 
 
Den viden vi erfarede fra projektets forstudie blev inddraget til udformningen af undersøgel-
sen. Dette formoder vi, har været medvirkende til, at vi har undgået større misforståelser 
(Hansen & Andersen 2009: 150). I udførelsen af spørgeskemaundersøgelsen havde vi ingen 
direkte kontakt med respondenterne, hvilket betød, at de ikke havde mulighed for at stille op-
klarende spørgsmål. Der kan dermed være forekommet uoverensstemmelser mellem respon-
denternes og vores forståelse af svarkategorierne. Ligeledes kan det tænkes, at respondenterne 
kan have følt sig begrænset af svarkategorierne, da de muligvis ikke har været fyldestgørende. 
Dette kan betyde, at respondenterne eventuelt har afgivet tilfældige svar ved nogle af spørgs-
målene. Vi må erkende, at svarmulighederne i undersøgelsen ved nogle spørgsmål var for 
brede og uklare (Bilag 1, f.eks. spg. 10), men vi vil dog mene, at kategorien ’andet’ kan have 
minimeret dette problem (Hansen & Andersen 2009: 154f). I forlængelse heraf er det ligele-
des relevant at nævne de retrospektive spørgsmål (Bilag 1, spg. 6, 9, 10, 12, 15), da disse stil-
lede krav til respondenternes hukommelse og svarene derfor kan forekomme upræcise (Han-
sen & Andersen 2009: 151). Vi mener dog, at det må være sket i begrænset omfang, da svar-
kategorierne i spørgeskemaundersøgelsen har haft stor tidsspredning. 
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I forlængelse af denne validitetsvurdering vil vi også foretage en vurdering af de kvalitative 
interviews. I den forbindelse bør det nævnes, at informanterne har haft mulighed for at stille 
opklarende spørgsmål til interviewspørgsmålene. De har ligeledes haft mulighed for at ud-
trykke sig mere dybdegående end i spørgeskemaet, hvilket vi mener, kan have mindsket risi-
koen for misforståelser mellem dem og os. Dette er med til at styrke validiteten (Kvale & 
Brinkmann 2009: 279). I forlængelse af dette skal det dog nævnes, at flere af informanterne 
gennem interviewene løbende fik nye erkendelser og dermed modsagde dem selv, hvilket der 
kan være flere årsager til. Først og fremmest kan ordvalget i de enkelte spørgsmål havde præ-
get informanternes svar i en bestemt retning. Det har vi dog været bevidste omkring og der-
med forsøgt at minimere. Derudover er det også muligt, at interviewerens spørgeteknik har 
formået at nuancere informanternes tankegang således, at de kan have ændret svar løbende 
gennem interviewene. Dette gør dog ikke udsagnene mindre gyldige (ibid.).  
 
I forbindelse med begge undersøgelser bør det nævnes, at valget om at anonymisere de enkel-
te medarbejdere også kan have haft stor betydning for undersøgelsesdeltagernes udsagn. Vi 
mener, at dette har været medvirkende til, at undersøgelsesdeltagerne har været mindre tilbø-
jelige til at begrænse deres ærlighed i undersøgelserne. Overordnet opfatter vi det også som 
en styrke, at vi har inddraget to forskellige metoder, da dette har sikret en større overens-
stemmelse mellem de forskellige data og derved øget validiteten. 
2.6.2 Undersøgelsesobjekt   
Det er en udfordring at vurdere, hvorvidt undersøgelsesdeltagerne har udgjort et repræsenta-
tivt udsnit af casen. I forbindelse med spørgeskemaet har 11 ud af de 12 adspurgte responden-
ter afgivet svar, hvilket er et repræsentativt udsnit af medarbejderne på afdelingen. I inter-
viewundersøgelsen opnåede vi dog ikke et repræsentativ udsnit, da vi kun interviewede én 
nyansat og fire langtidsansatte. Vi må erkende, at det også kan have haft betydning, at det var 
afdelingslederen, der var afsender på spørgeskemaet og opfordrede medarbejderne til at delta-
ge i interviewene. Det kan evt. havde medført, at enkelte undersøgelsesdeltagere har følt sig 
presset til at deltage. Vi mener dog, at vi har begrænset denne problematik ved at præsentere 
os selv på det indledende møde inden, vi påbegyndte empiriindsamlingen. Endvidere gjorde 
vi det klart, at det var frivilligt at deltage i interviewene.  
 
Derudover kan det ikke udelukkes, at det familiære kendskab til én af undersøgelsesdeltager-
ne kan afspejles i den empiriske data. Dette familiemedlem deltog i et interview, men vi sik-
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rede, at han ikke havde en personlig relation til intervieweren eller interviewmedhjælperen. 
Denne undersøgelsesdeltager kan dog havde påvirket sine kollegaer til at deltage i undersø-
gelsen. Denne påvirkning kan betyde, at vi måske har fået enslydende svar fra de enkelte un-
dersøgelsesdeltagere. Dette har vi dog ikke kunne undgå, da kontakt til afdelingen blev etab-
leret gennem ham.  
Overordnet vil vi vurdere, at vi ud fra de elleve respondenter og fem informanters udtalelser 
kan danne os en forståelse for de væsentlige tendenser og holdninger, der kan anses som ge-
nerelle for den pågældende case. 
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3. Empiri 
Dette afsnit har til hensigt at give læseren et samlet overblik over de empiriske resultater såle-
des, at den senere analyse bliver nemmere at forstå. Vi vil derfor først redegøre for de besva-
relser, vi har fået i spørgeskemaundersøgelsen for derefter at give et indblik i de vigtigste po-
inter fra de kvalitative interviews.  
3.1 Spørgeskemaresultater 
Datamaterialet fra spørgeskemaet danner først og fremmest grundlag for udarbejdelsen af 
interviewguiden. Derudover var det hensigten, at datamaterialet skulle supplere og forstærke 
nogle af de resultater, som vi fik gennem interviewene. Vi har omformet spørgeskemaresulta-
terne til statistiske diagrammer, som kan ses i bilag 2, men dette afsnit vil blot angribe data-
materialet rent deskriptivt. Afsnittet er bygget op efter spørgeskemaets seks kategorier for at 
bibeholde den røde tråd. 
3.1.1 Faktuelt 
Der var 11 ud af 12 adspurgte, som besvarede spørgeskemaet. De adspurgte respondenter var 
overvejende mænd (91%), hvilket hænger sammen med, at afdelingen kun har ansat en enkelt 
kvinde. Aldersfordelingen blandt de adspurgte varierer fra 27 til 61 år. Størstedelen af de ad-
spurgte er civilingeniører (55%), mens de resterende fordeler sig på diplomingeniør (36%) og 
ph.d. (9%). Der er relativt forskelligt, om vores respondenter har ingen børn (27%), hjemme-
boende (45%) eller udeboende børn (27%). Ingen af respondenterne havde mere end to 
hjemmeboende børn. En stor del af respondenterne har været ansat i virksomheden i max 3 år 
(45%), og den næsthøjeste procentdel har været ansat i virksomheden i 20 år eller derover 
(27%). Derudover har 9% været ansat i 4-9 år og 18% har været ansat i 9-15 år. 
3.1.2 Arbejdssted 
En overvejende del af respondenterne svarede, at de i gennemsnit arbejder 7-8 timer på kon-
toret (64%). Svarkategorien andet blev kun brugt af 9%, som uddybede, at arbejdstiden på 
kontoret i gennemsnit er på 7-8 timer, afhængigt af antal businessrejser. De resterende arbej-
der enten 4-6 timer (18%) eller over 8 timer (9%). Der er stor forskel på, hvor de adspurgte 
ellers arbejder. Hertil skal det nævnes, at respondenterne ved dette spørgsmål havde mulighed 
for at afgive mere end et svar. Besvarelserne fordelte sig hovedsageligt på at arbejde hjemme 
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(38%) eller på businessrejser (29%). Yderligere er der 13%, som arbejder til konferencer, 8% 
der benytter rejsetiden mellem hjemmet og arbejdspladsen og 13%, der har uddybet under 
kategorien andet. Her blev laboratoriearbejde bl.a. nævnt. Alle respondenterne oplever, at de 
arbejder hjemmefra efter kl. 17.00, men svarene fordeler sig på i nogen grad (36%), i mindre 
grad (36 %) og sjældent (27%).  
Størstedelen af respondenterne har brugt svarkategorien andet til at beskrive, hvor ofte de 
tager til virksomhedens anden afdeling. Her har de uddybet, at ca. 55% tager dertil et par gan-
ge om året og de resterende 45% har svaret, at de i gennemsnit er der én gang om måneden. 
3.1.3 Arbejdstid 
Flertallet af respondenterne har besvaret, at de arbejder mellem 36-40 timer om ugen (55%), 
mens 36% i gennemsnit arbejder mellem 41-45 timer. De resterende 9% falder ind under ka-
tegorien andet, hvor der er uddybet, at der ligeledes oftest arbejdes mellem 41-45 timer om 
ugen, men det kan variere således, at der i nogle uger arbejdes 45+ timer. Respondenterne 
afgiver stor uenighed om, hvorvidt der er krav til, at de skal være tilgængelige hele tiden. Her 
angiver 55% nej og 27% et ja, mens de resterende 18% fordeles på kategorierne ved ikke og 
andet. Den enkelte person, der har besvaret med andet, uddyber, at der er krav til tilgængelig-
hed i perioder. Dette fører videre til spørgsmålet om, hvorvidt der er forventninger om mere 
arbejde op til deadlines. Her svarer hele 82% ja, mens blot 9% svarer nej og 9% svarer ved 
ikke. Hertil er der dog igen stor variation i, hvor ofte respondenterne mærker forventningerne. 
Halvdelen af besvarelserne er faldet på kategorien det varierer, 20% mener, det forekommer 
hver gang, der er deadlines og blot 10% svarer sjældent. De resterende 20% er ligeligt fordelt 
mellem ved ikke og andet. Her forklares det, at der er forventninger hver gang der er dead-
lines, men det primært skyldes personens egne forventninger. Kun 3 ud af 11 adspurgte har 
ikke opsat retningslinjer for at styre deres flekstid. De resterende 8 respondenter holder på 
forskellig vis styr på adskillelsen af arbejde og fritid. 
3.1.4 Funktion 
I denne kategori er det særlig tydeligt, at de adspurgte respondenters arbejdsopgaver er i over-
ensstemmelse med deres uddannelse og kompetencer. Hele 73% har besvaret at arbejdsopga-
verne i nogen grad er i overensstemmelse, mens de resterende 27% brugte svarkategorien i 
høj grad. Ligeledes mente flertallet (82%), at de i høj grad har medindflydelse på deres ar-
bejdsopgaver. De sidste 18% fordeler sig ligeligt mellem i nogen grad og i lav grad. Det er 
begrænset, hvor mange kurser respondenterne har været på, hvilket også underbygges i de 
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individuelle kommentarer. Kurserne er meget fagspecifikke, hvorfor de er blevet anonymise-
ret i bilaget.  
3.1.5 Motivation  
Der er stor variation i svarene, hvad angår spørgsmålet om, hvad der motiverer respondenter-
ne ved deres arbejde. De havde ved dette spørgsmål mulighed for at afgive flere svar. Flertal-
let valgte dog kategorien interesse (26%), og mere viden (21%). De resterende procenter for-
deler sig på udviklingsmuligheder (17%), kollegaer (17%),  løn (12%) og mulighed for opkva-
lificering (2%). Enkelte (5%) har benyttet sig af svarkategorien andet, hvor det bl.a. under-
bygges, at samarbejde med kunder har en væsentlig faktor for motivationen. En enkelt re-
spondent beskriver, at motivationen ligger i at gøre en forskel på arbejdspladsen og for frem-
tidens klode. 
Indtjeningskravet er dog ikke det, der gør arbejdet motiverende for de ansatte. Ved dette 
spørgsmål havde respondenterne ligeledes mulighed for at afgive flere svar. Alligevel har blot 
11% svaret, at de føler, at det er motiverende, mens størstedelen af respondenterne har benyt-
tet sig af kategorierne stressende (50%) og udfordrende (33%). En enkelt respondent har be-
nyttet sig af kategorien andet, hvor det uddybes, at indtjeningskravet er medvirkende til, at 
arbejdsglæden mistes. 
3.1.6 Fællesskab 
10 ud af 11 har givet udtrykt for stor tilfredshed med fællesskabet. Hertil skal det nævnes, at 
den ene respondent, der ikke har brugt kategorien ja, har benyttet kategorien ved ikke. Til 
gengæld er der stor uenighed om, hvorvidt der afholdes faste fælles pauser. Hertil svarer 55% 
ja, mens de resterende 45% svarer nej. Af fælles tiltag, bliver der hovedsageligt lagt vægt på 
et fælles ugentligt møde med morgenbrød, samt at de dagligt spiser frokost sammen. 
3.2 Interviewdata 
I dette afsnit vil vi forsøge at danne et overblik over den indsamlede interviewdata (Bilag 4-
8). I henhold til metodeafsnittet har vi meningskodet interviewene i tre temaer: Fleksibilitet, 
tid & rytme og psykisk arbejdsmiljø. I de nedenstående afsnit vil vi redegøre for informanter-
nes udtalelser for at give læseren et nuanceret indblik i informanternes arbejdsliv.   
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3.2.1 Fleksibilitet 
I interviewene angiver samtlige informanter, at de er selvledende. Dette beskriver to af infor-
manterne vha. en metafor om et storcenter. De føler, at de er indehaver af deres egen butik, 
som er en del af et større butikscenter. Ved brug af denne metafor giver informanterne udtryk 
for, at de selv er ansvarlige for den generelle drift, herunder føler de også, at de er medansvar-
lige for den økonomiske omsætning. De påpeger i den forbindelse, at de er med til at skabe 
deres eget job, da de alle er selvledende specialister.  
 
Informanternes arbejdsopgaver udgøres af en række forskellige kundebaseret konsulentopga-
ver, hvor det er nødvendigt, at de kan veksle mellem opgaverne. Overordnet har medarbejder-
ne omkring tre til fem større projekter samtidig, samt mindre kundeopgaver. Det er endvidere 
medarbejdernes egen opgave at styre deres arbejdstid, idet de har jobløn. Samtlige informan-
ter giver udtryk for, at de har stor medindflydelse på tilrettelæggelsen af deres arbejdsopga-
ver. Dette betyder også, at de oplever, at de ansvarliggøres meget ift. deres arbejde. Medar-
bejdernes arbejdsdag er derudover meget varierende. Overordnet har informanterne dog en 
nogenlunde fast arbejdsrutine. Samtlige informanter italesætter den fleksible arbejdstid og -
sted som en fordelagtigt ordning, idet de har mulighed for at ændre deres arbejdstid, hvis det 
bliver nødvendigt. Det er forskelligt, hvor skarpt de adskiller arbejdet fra deres privatsfære. 
Alle informanterne har en arbejdstelefon, som de benytter som privattelefon. Nogle af infor-
manter fortæller i den forbindelse, at de jævnligt tjekker deres mail, når de ikke er på arbejde. 
Gennemgående forsøger informanterne at holde fri i weekenderne, men de fremhæver dog, at 
det kan være svært at løsrive sig fra arbejdet. Informanterne tilkendegiver derfor, at de nogle 
gange tager arbejdsopgaver med hjem eller arbejder i weekenden. Tre af de fem informanter 
giver ligeledes udtryk for, at de nogle gange arbejder søndag aften, så de kan forberede sig til 
den kommende uge. Desuden er der en enkelt informant som ytrer, at han ofte tager arbejdet 
med hjem for at kunne få ro til at koncentrere sig om større skriveopgaver. 
Kommunikation mellem afdelingens medarbejdere og kunder er webbaseret. To af informan-
terne kritiserer denne kommunikationsform, idet elektronikken ikke altid fungerer optimalt. 
Mens en enkelt informant fremhæver, at den kan anses som en besparelse for virksomheden, 
da der ikke bruges ligeså meget tid og penge på transport. 
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3.2.2 Tid og rytmer 
Informanterne udtaler, at de har en arbejdsdag, der begynder mellem kl. 7.30 og 9.00 og de 
arbejder frem til kl. 16.00-18.00. En enkelt informant pointerer, at han tilrettelægger sin 
ugentlige arbejdstid og -opgaver således, at han kan gå fra arbejde kl. 14.00 om fredagen. 
Som tidligere beskrevet forsøger de fleste af informanterne at holde fri efter kl. 18.00 og i 
weekenderne.  
Da medarbejderne typisk arbejder på flere projekter og kommercielle opgaver samtidigt, poin-
terer to af informanterne, at det kan være vanskeligt for ledelsen at skabe overblik over afde-
lingens økonomi. Derfor skal medarbejderne ved starten af måneden udfylde en månedsprog-
nose. Prognosen indeholder, hvor mange timer de forventer at arbejde på de enkelte sager 
inkl. timeprisen. Efter månedens afslutning skal medarbejderne evaluere om, prognosen holdt 
ved at udfylde et opfølgningsskema. 
 
I interviewene beskriver samtlige informanter deres personlige og fælles inkorporerede ruti-
ner, hvilke de grundlæggende strukturerer deres arbejdsdag ud fra. Det skal dog pointeres, at 
informanternes arbejdsdag er meget forskelligt fra dag til dag, da de hovedsageligt arbejder 
individuelt med varierende arbejdsopgaver. Informanterne pointerer i denne sammenhæng, at 
de ikke har særlig meget rutinearbejde. De er dog uenige om, hvor meget rutinearbejde de 
enkeltvis ønsker at have. Da arbejdsopgaverne er meget differentierede, er det også meget 
forskelligt, hvornår informanterne oplever travlhed i arbejdet. Alle informanter udtrykker dog, 
at de særligt kan føle sig stresset eller presset op til deadlines. Samtlige informanter påpeger, 
at de er meget involveret i deres arbejde og derfor gerne vil have gode resultater og feedback 
på de arbejdsopgaver, som de har udført for forskellige kunder. Dette pointerer to af infor-
manterne, kan være årsag til, at de oplever overarbejde. Flere af informanterne oplever pro-
blemer med at skelne mellem arbejdstid og fritid. 
Ifølge informanterne er der inkorporeret forskellige fælles rutiner på afdelingen. I interviewe-
ne nævnes det ugentlige morgenmøde, hvor medarbejderne på skift medbringer morgenbrød. 
Derudover afholder medarbejderne fælles frokost i virksomhedens kantine. Denne rutine på-
peger informanterne som værende en vigtig del af deres arbejdsliv.  
3.2.3 Psykisk arbejdsmiljø 
Samtlige informanter udtrykker tilfredshed med det kollegiale fællesskab på afdelingen. En 
enkelt informant udtaler, at dette kan virke overraskende, da afdelingen er udgjort af medar-
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bejdere med forskellige fagidentiteter. Fire af informanterne ytrer endvidere, at de er meget 
opmærksomme på deres egen og kollegaernes trivsel. Derudover giver flere af informanterne 
også udtryk for, at medarbejderne imellem har en god kommunikation, hvor de både kan tale 
om faglige og private problemstillinger, hvilket samtlige af informanterne pointerer, er vigtigt 
for deres arbejdsglæde. Ligeledes fremhæver to af informanterne, at der er en uformel om-
gangstone på afdelingen, hvilket både omhandler medarbejderne og afdelingslederen. Samti-
dig deler flere af medarbejderne kontor med en kollega, hvilket også muliggør uformelle sam-
taler. Derudover har alle medarbejderne på afdelingen en åben-dør-politik. Informanterne 
ytrer dog et ønske om mere teamorienteret arbejde, da de generelt arbejder meget individuelt.  
På afdelingen er der inkorporeret forskellige sociale tiltag. Dette er som tidligere nævnt det 
ugentlige morgenmøde og frokosten. Derudover omtaler informanterne også andre sociale 
arrangementer, som er medvirkende til et godt kollegialt fællesskab. Informanterne er generelt 
glade for de arrangementer, der afholdes på afdelingen, men visse informanter efterspørger 
flere sociale aktiviteter.   
 
Om mulige belastninger påpeger samtlige informanter, at indtjeningskravet påvirker det psy-
kiske arbejdsmiljø. Fire af informanterne fremhæver, at de kan føle sig stresset, presset og i 
høj grad udfordret, som en konsekvens af indtjeningskravet. Tre af informanterne har enten 
selv haft stress eller oplevet, at deres kollegaer har haft stress i en længerevarende periode. 
Flere informanter udtrykker utilfredshed med ledelsens håndtering af stresstilfælde, mens 
andre forholder sig neutrale. Informanterne udtrykker dog stor tilfredshed med kollegaernes 
håndtering. Ifølge informanterne er kollegaernes tætte forhold og sociale arrangementer ga-
rant for dette. De fleste informanter har dog oplevet stress og travlhed, hvilket de mener kan 
være en konsekvens af det store individuelle ansvar, der placeres på deres skuldre.  
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4. Teori 
I det følgende afsnit vil vi præsentere de teorier, som vil blive anvendt i analysen. Indledende 
vil vi præsentere Richard Sennetts teori om forholdet mellem fleksibilitet og rutine. Vi vil 
derefter beskrive Steen E. Navrbjergs fem fleksibilitetsformer for efterfølgende at redegøre 
for Robert Karaseks krav-og-kontrol-model. Hertil skal det nævnes, at vi tager udgangspunkt i 
modellens tilhørende forbehold udviklet af Sørensen et al. og Holt et al. Efterfølgende berører 
vi begrebet grænseløshed for til sidst at udlægge Helge Hvid og Holt et al.’s teoretiseringer 
om hhv. rytmer og tidsreguleringer. Afslutningsvis vil vi foretage en sammenfatning af den 
samlede teoriramme, som har til hensigt at skitsere, hvordan teorierne supplerer hinanden. 
Teorierne bidrager alle til at belyse problemformuleringen fra forskellige perspektiver såle-
des, at vi kan udforme en fyldestgørende og dybdegående analyse af det empiriske materiale.  
4.1 Rutine og fleksibilitet i et kritisk perspektiv 
Den amerikanske sociologi Richard Sennett tager i sin bog Det fleksible menneske (1999) 
udgangspunkt i det fleksible arbejdsliv og de udfordringer, som medfølger. Han beskriver 
fleksibiliteten vha. en metafor om et træs bøjelighed. Når et træ rammes af en vind, vil dens 
grene bøje sig og stammen vil svaje. Når vinden aftager vil grenene finde tilbage på plads og 
stammen vil atter stå stille. Grenene eller hele træet vil dog knække, hvis stormen bliver for 
voldsom og vedvarende. Denne metafor kan føres over i en arbejdsrelateret kontekst. Det sva-
jende og bøjelige træ symboliserer et fleksibelt menneske, som er i stand til at omstille sig, 
når det er udsat for forandringer. Ligesom træet, er mennesker i stand til omstille sig uden at 
blive nedbrudt. Sennett sætter dog spørgsmålstegn ved, om mennesker, ligesom træet, vil 
knække, hvis de bliver udsat for konstante eller for store og gennemgribende forandringer 
(Sennett 1999: 47). Kan mennesker blive ved med at være fleksible eller har de, ligesom træ-
et, brug for stilstand, rutine og restituering?  
  
Sennett deler menneskets arbejdsgang op i to overordnede og modstående arbejdsformer: ru-
tine og fleksibilitet. Han opsætter i sin skildring af den senmoderne arbejdsliv en alsidig ana-
lyse af både fordelene og ulemperne ved hhv. det rutineprægede og det fleksible arbejde. Sen-
nett mener grundlæggende, at man ved forøget fleksibilitet kan risikere at tabe fordelene ved 
rutine og omvendt, tabe fordelene ved fleksibilitet ved forøget rutine. Det er derfor vigtigt at 
finde en balance og rytme i arbejdslivet (Sennett 1999: 31f). 
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I sin analyse fremhæver Sennett rutinens dobbeltkarakter, da det både kan være opbyggende 
og nedbrydende for mennesket. Ved de positive sider af rutinen, fokuserede han på den orden 
og forudsigelighed, der medfølger i det rutinepræget arbejde (Sennett 1999: 33). Kun igennem 
rutinen kan man tilegne sig den fornødne erfaring og mestring i sit arbejde, hvilket kan med-
virke til at arbejdsopgaverne kan udføres hurtigere og lettere. Sennett påpeger også, at det er 
igennem rutiner og forudsigelighed man kan restituere og finde ro i sindet (ibid.: 34). Fokuse-
res der for meget på ensidige rutiner, kan arbejdet dog let blive kedeligt og ligegyldigt. Dette 
kan være psykisk nedbrydende for menneskets kreativitet, fordi den mentale udvikling sker 
uden for rutinen (ibid.: 36f). Der er derfor både fordele og ulemper knyttet til rutine. 
 
I dag er flere virksomheder dog præget af det komplekse og fleksible arbejde i stedet for det 
simple rutinearbejde (Sennett 1999: 45). Sennett beskriver den moderne ledelsesstruktur som 
flad, fleksibel og netværkspræget. De moderne virksomheder har endvidere oftere en kortsig-
tet horisont, hvor medarbejderne ofte går hurtigt fra den ene opgave til den næste. Dette kan 
have en betydning for den uformelle tillid og de sociale bånd mellem medarbejderne, idet 
disse bliver svagere (ibid.: 21) Det er dermed svært for medarbejderne at være social forplig-
tet overfor kollegaerne (ibid.: 155).  
 
Sennett er generelt skeptisk omkring den øgede forekomst af fleksibilitet i arbejdslivet, da det 
kan have en række negative konsekvenser for medarbejderne. Han opfatter overordnet fleksi-
bilitet som en tendens, der skaber nye, men lige så kontrollerende magtstrukturer, som det var 
tilfældet under det rutineprægede arbejde (Sennett 1999: 47f). Han argumenterer derfor for, at 
medarbejderne ikke kan betragtes som mere frigjorte, når de indgår i fleksibelt arbejde. Dette 
skyldes, at medarbejdernes ansvar er blevet forøget ved det fleksible arbejde. Ansvaret er der-
for blevet en kontrolmekanisme, der er med til at kontrollere deres adfærd (ibid.: 61f). Dette 
beskriver Sennett som paradokset magtkoncentration uden centralisering (ibid.: 57). Paradok-
set dækker over en udfladning af virksomhedens struktur, hvor mindre afdelinger og enkelt-
personer får flere opgaver og mål, der skal nås. Samtidig får de også mere frihed og indflydel-
se til at opfylde disse mål. Det er dog sjældent, at målene er lette at opfylde, idet virksomhe-
derne altid søger at effektivisere. Han mener derfor, at medarbejderne i dag presses mere end 
før i tiden (ibid.: 58f). Ansvaret skubbes så at sige fra ledelsen ind til medarbejderne, men 
ledelsen bibeholder stadig den overordnede kontrol over hvilke mål, der skal nås og indenfor 
hvilke rammer. Ifølge Sennett er der derfor sket et skred i den traditionelle magtstruktur, som 
har medført en ny og mere fleksibel magtstruktur, hvor ansvaret er delt ud på mindre sektio-
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ner og kravene er blevet intensiveret. Dette har resulteret i, at alle er ansvarliggjort ift. sine 
egne successer og fiaskoer (ibid.: 137). Dette kan øge det psykiske pres og have negative kon-
sekvenser for den enkelte medarbejder.  
4.2 Fleksibilitetens fem former 
Den danske lektor i sociologi Steen E. Navrbjerg beskriver i sin afhandling Nye arbejdsorga-
niseringer, fleksibilitet og decentralisering (1999) sin typologisering af fem forskellige flek-
sibilitetsformer. Han mener, at mange af de ældre typologiseringer af fleksibilitet ikke inde-
holder systematiske teoretiske overvejelser. Disse blev i stedet udviklet på baggrund af teore-
tikernes egne specifikke problemstillinger og analyser. Af den grund pointerede han, at der 
var brug for en overordnet og generel definition af de fleksibilitetsformer, som gik igen hos de 
forskellige teoretiker (Navrbjerg 1999: 42).   
  
(1) Den første af Navrbjergs fleksibilitetsformer er den funktionelle fleksibilitet, der tager ud-
gangspunkt i, hvor mange forskellige jobfunktioner en medarbejder har kompetencer til at 
besidde, samt hvorvidt medarbejderen er omstillingsparat. Den dækker ydermere over medar-
bejderens mulighed for (efter)uddannelse, opkvalificering og udvikling (Navrbjerg 1999: 44).  
 
(2) Den næste form er den lønmæssige fleksibilitet, hvilken Navrbjerg opdeler i to former. 
Den første form omhandler virksomhedens mulighed for at variere medarbejdernes løn ift. 
ydre betingelser, som f.eks. konkurrencen på arbejdsmarkedet og de generelle arbejdsmar-
kedsvilkår. Dette kan eksempelvis betyde, at virksomheden kan udbetale lavere løn i perioder 
med lav produktion og omvendt ved høj. Den anden form omhandler virksomhedens mulig-
hed for at variere lønnen ift. den enkeltes individuelle arbejdsindsats. Dette indbefatter f.eks. 
lønstigning og bonus (Navrbjerg 1999: 45). 
  
(3) Den numeriske fleksibilitet indbefatter virksomhedens mulighed for at variere i antallet af 
medarbejdere, samt den måde, hvorpå de er ansat. På den måde kan arbejdskraften justeres ift. 
efterspørgsel, produktion og arbejdsmarked. Dette tæller eksempelvis variation i heltids, del-
tids- og sæsonarbejde. Ydermere giver den numeriske fleksibilitet virksomheden mulighed for 
at justere antallet af medarbejderne ved let at kunne ansætte og afskedige dem ved høj- og 
lavkonjunktur (Navrbjerg 1999: 47f). 
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(4) Den arbejdstidsmæssige fleksibilitet deler Navrbjerg op i to former. Den første er fleksibel 
arbejdstid, hvor medarbejderne indretter deres tid efter virksomhedens behov. Dette gælder 
f.eks., når projekter og opgaver skal færdiggøres. Her kan det forventes, at medarbejderne 
arbejder over tid for at få opgaverne færdige. Fleksibel arbejdstid tilgodeser hovedsageligt 
virksomheden (Navrbjerg 1999: 38, 50). Den anden form kaldes flekstid. Her er det virksom-
heden, der indretter sig efter medarbejdernes behov. Medarbejderne har fuldt kontrol over 
deres egen arbejdstid og kan komme og gå som de lyster med det krav, at opgaverne løses 
tilfredsstillende og indenfor deadline (ibid.).  
  
(5) Den sidste fleksibilitetsform er den teknisk-organisatoriske fleksibilitet. Denne fleksibilitet 
omhandler den overordnede arbejdsorganisering, herunder tilpasning af arbejdskraften ift. 
(nye) produktionsmåder. Derudover dækker den over brug af tekniske løsninger og organisa-
toriske forandringer. Denne fleksibilitetsform kan desuden anses som værende en sammen-
slutning af de før beskrevet former, men den indeholder også andre elementer. Hvilket indbe-
fatter virksomhedens samarbejdsrelationer og arbejdsdeling. Dette dækker eksempelvis over 
udlicitering af opgaver (Navrbjerg 1999: 52f) 
4.3 Krav-kontrol-modellen 
I forlængelse af det foregående afsnit omkring fleksibilitet har vi valgt at inddrage den ameri-
kanske professor Robert Karaseks krav-kontrol-model, som blev udviklet i 1970’erne. Model-
len illustrerer, hvordan indflydelse og egenkontrol kan være medvirkende til udviklingen af et 
sundt arbejdsmiljø (Sørensen et al. 2007: 41). For den enkelte medarbejder er indflydelse over 
ens egen arbejdsgang en vigtig komponent i udviklingen af et godt tids- og arbejdsmiljø. Mo-
dellen er fokuseret omkring det psykiske arbejdsmiljø og blev udviklet på baggrund af ar-
bejdsgangen i industriarbejdet (ibid.: 49).  
  
Overordnet er pointen med modellen at finde balancen mellem hvor store krav, der stilles, og 
hvor meget kontrol det enkelte individ har over sin arbejdsaktivitet (Holt et al. 2013: 61). 
Modellen består overordnet af de to dimensioner: Kontrol og krav, hvilket er illustreret i figu-
ren herunder. (1) Den første dimension omhandler egenkontrol og indflydelse. Denne repræ-
senterer, hvor meget indflydelse medarbejderen har på udførelsen af egne arbejdsopgaver. 
Egenkontrol forekommer, når medarbejderen aktivt kan bruge sine kompetencer og udvikle 
sig i arbejdet (Holt et al. 2013: 62). (2) Den anden dimension omhandler jobkrav og afdækker, 
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hvor store krav, der stilles ift. arbejdets rammer, tempo og arbejdsmængde (Holt et al. 2013: 
62). 
 
  
 
 
Som figuren angiver, tager modellen udgangspunkt i fire forskellige arbejdsrelationer. Disse 
arbejdsrelationer er afslappet, passiv inaktiv, aktiv og anspændt. 
I modellens venstre kategorier illustreres det, at høj kontrol kombineret med få krav er udtryk 
for en afslappet arbejdsrelation, mens en arbejdssituation præget af en lav grad af kontrol 
kombineret med få krav er udtryk for en passiv inaktiv arbejdsrelation. Til højre i modellen 
illustreres det, at meget kontrol og indflydelse i kombination med mange krav fører til en ak-
tiv arbejdsrelation, hvorimod høje krav kombineret med en lav grad af kontrol fører til en an-
spændt arbejdsrelation. 
  
Modellen illustrerer, at egenkontrol er vigtig, da arbejdet af den grund vil være mindre bela-
stende. Omvendt vil større krav i arbejdet være belastende for både medarbejderens fysiske og 
psykiske helbred (Holt et al. 2013: 62). Kravene bliver altså mindre belastende, jo mere ind-
flydelse medarbejderen har på sin arbejdsgang. Ifølge Karasek bør man befinde sig i en aktiv 
arbejdsrelation, som er præget af høje krav, som udfordrer medarbejderen, samtidig med, at 
denne har høj egenkontrol og meget indflydelse over, hvordan arbejdsopgaverne udføres (Ka-
rasek & Theorell 1990: 35). 
4.3.1 Krav-kontrol-modellen i det grænseløse arbejde 
Krav-kontrol-modellen er, grundet den tidsperiode hvor den blev udviklet, præget af industri-
samfundets arbejdsforhold. I takt med industrisamfundets opløsning er både krav, indflydelse 
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og kontrol blevet intensiveret (Sørensen et al. 2007: 46). Det er derfor nødvendigt at tage vis-
se forbehold, når man benytter sig af modellen i dag, især ift. vidensarbejde. Flere forskere 
har af den grund videreudviklet modellen. Ifølge Holt et al. er en af de vigtigste ting at notere 
sig, at modellen kun fokuserer på medarbejdernes individuelle oplevelser af både kontrol og 
krav. Man er derfor nødt til at skelne mellem individuel og kollektiv kontrol under dimensio-
nen egenkontrol (Holt et al. 2013: 65). 
 
I det moderne arbejdsliv er medarbejdernes egenkontrol blevet forøget så meget, at det for 
nogens vedkommende kan virke modsat af Karaseks forskrivelse, altså som en stressfaktor 
(Sørensen et al. 2007: 41) Det, at egenkontrollen er blevet forøget, betyder, at tiden på arbej-
det ofte tilrettelægges efter den enkeltes behov. Den individuelle tilrettelæggelse af tid præ-
senteres i krav-kontrol-modellen, som en mulighed for egenkontrol, men det kan efter nuti-
dens fleksible arbejdsform også tolkes som et skjult krav, da der er forventninger om, at den 
enkelte medarbejder kan styre sit eget tempo (Holt et al. 2013: 64). Ved øget egenkontrol, 
øges det personlige ansvar også, hvilket kan resultere i øget krav og en øget belastning. End-
videre pointerer Holt et al., at arbejdspladsen kan blive et sammensurium af en lang række 
individuelle temporaliteter. Dette kan medføre en situation, hvor tidsmiljøet på de enkelte 
arbejdspladser ikke erfares kollektivt (ibid.). Der eksisterer dermed ikke en kollektiv bestem-
melse af og forventning om, hvor lang tid udarbejdelsen af specifikke arbejdsopgaver kræver. 
Det er derfor op til den enkelte at være ansvarlig for, at arbejdsopgaverne bliver udført kor-
rekt. Dette kan anses som en belastning, da den individuelle tilrettelæggelse kan skabe desyn-
kronisering mellem tid og arbejdsopgaver, hvilket besværliggør den kollektive tidsplanlæg-
ning på arbejdspladsen (ibid.). 
4.4 Tidslighed i det grænseløse arbejde 
I forlængelse af krav-kontrol-modellen vil vi inddrage rytme- og bæredygtighedsbegrebet 
udviklet af den danske sociolog Helge Hvid i bogen Arbejde og bæredygtighed (2006). End-
videre inddrages forskningsprojektet Et arbejdsliv i acceleration af Helle Holt et al. (2013), 
hvori dimensionerne om grænseløshed, bæredygtige rytmer og tidsmiljøets trekant teoretise-
res.  
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4.4.1 Det grænseløse arbejde 
I det førindustrielle samfund var arbejdet primært afgrænset af naturens bestemmelse af dag 
og nat, da sollyset bestemte, hvornår man kunne arbejde. I takt med den industrielle udvikling 
er det gensidige forhold mellem arbejde og naturen langsomt blevet nedbrudt og i stedet af-
grænset af en række menneskeskabte grænser, som f.eks. arbejdstid og -sted. Disse grænser er 
imidlertid også under opløsning i det senmoderne samfund, hvilket har medført det fleksible 
og grænseløse arbejde (Holt et al. 2013: 42). Denne tendens er ifølge Holt et al. kompleks og 
foregår i fem forskellige dimensioner (ibid.: 43). 
 
(1) Arbejdstidsmæssig og rumlig grænseløshed dækker over den opløste grænse for, hvor og 
hvornår arbejdet skal udføres. I dag er arbejdet ofte transportabelt, hvilket vil sige, at man 
stort set kan arbejde, hvor man vil. Samtidig er arbejdstiden langt mere flyvsk end tidligere, 
da man på de fleste arbejdspladser har langt mere egenkontrol over sin arbejdstid (Holt et al. 
2013: 43ff). (2) Organisatorisk grænseløshed omhandler samtidens organisationsudvikling 
hvor der, for at skabe fleksible organisationer, tilstræbes efter at nedbryde grænserne for 
hvem, der skal løse hvilke opgaver. Denne grænseløshed kan ofte medføre, at man bliver nød-
saget til at løse opgaver uden for eget fagområde (ibid.: 47ff). (3) Politisk grænseløshed dæk-
ker de politiske regler, der er blevet indført på arbejdsmarkedet. Disse bliver dog mere og 
mere udviskede, da virksomhederne i større grad selv har fået indflydelse. Ligeledes er græn-
serne mellem arbejdsgiverens og medarbejdernes interesser blevet mere opløst end tidligere. I 
mange virksomheder er det endda ofte svært at vurdere hvem, der er lederen, hvilket kan være 
tilfældet i virksomheder, hvor medarbejderne mere eller mindre er selvledende (ibid.: 51ff). 
(4) Kulturel grænseløshed omhandler medarbejdernes følelse af i højere grad at blive integre-
ret i et virksomhedsfællesskab. Samtidig lægges der fokus på, at medarbejderen får sværere 
ved at opsætte grænser for, hvad der hører til den private sfære og arbejdspladsen (ibid.: 53ff). 
Slutteligt dækker den (5) subjektive grænseløshed over, at det senmoderne samfund har med-
ført, at arbejdsidentiteten individualiseres og arbejdsetikken ændres. Flere og flere lever for at 
arbejde og realiserer derved sig selv gennem deres arbejde. Således har arbejdet fået en langt 
større betydning end tidligere og har stor indflydelse, når identitet skal defineres (ibid.: 55f). 
Det grænseløse arbejde kan dermed overordnet forstås som et udtryk for en ny arbejdsetik, 
der bl.a. kendetegnes ved selvledelse og individualisering, samt loyalitet og engagement i 
henhold til virksomhedens målsætninger (ibid.:15f).   
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4.4.2 Rytmebegrebet 
Grundet det grænseløse arbejde er det nødvendigt for medarbejderne i en virksomhed at have 
nogle faste sociale rytmer, som de kan tilrettelægge deres arbejdsdag efter. Ifølge Hvid er 
rytmer en kombination af gentagne hændelser og tid. Dette forhold er uadskilleligt, da rytmer 
betegnes som hændelser, der gentager sig i et nogenlunde ensartet tidsmønster (Hvid 2006: 
112). Der findes flere forskellig rytmer, som både henviser til rytmer i naturen, menneskelivet 
og i den sociale omgang mellem mennesker (ibid.: 115). 
 
Sociale rytmer kan defineres som institutionaliseret vaner. En rytmisk handling består oftest i 
rutiner og gentagelser, hvilket ifølge Hvid mindsker kompleksiteten i dagligdagen. Derudover 
skaber disse gentagne handlinger også en overordnet struktur for arbejdsdagen (ibid.: 121). I 
henhold til Hvid er det dog vigtigt, at de sociale rytmer også er karakteriseret ved et element 
af frihed. Velfungerende sociale rytmer er årvågne rytmer, som indeholder frihed til at ændre 
og tilpasse vanerne. Disse rytmer giver dermed mulighed for, at mennesket kan situationstil-
passe sine rytmiske handlinger. Mens rytmer uden frihed betegnes, som fastlåste rytmer, der 
kan være nedbrydende for personligheden (ibid.: 122). 
4.4.3 Sociale bæredygtighedsproblematikker i det senmoderne samfund 
Industrisamfundets opløsning har, som tidligere nævnt, brudt den tvangsmæssige kobling 
mellem de sociale og naturens rytmer. Ifølge Hvid har opsplitningen af disse rytmers indbyr-
des relation”[…] gjort dagligdagen delvist strukturløst og arbejdet delvist grænseløst. Der er 
ikke i samme grad som tidligere nogen fast arbejdstid eller nogen fast fritid.” (Hvid 2006: 
123). Grundet denne opsplitning er det nødvendigt at fastsætte en række konstruerede tids-
strukturer, som kan forbinde de menneskelige aktiviteter i en rytmisk relation (Hvid 2006: 
123). Endvidere er der ift. det foregående teoriafsnit om krav-kontrol-modellen en tendens til, 
at tidsstrukturerne individualiseres. Disse individuelle tidsreguleringer danner ikke en fælles 
tidsregulering, hvilket betyder, at de tidsmæssige strukturer kan fremstå ukoordinerede. Dette 
vil udgøre en trussel mod den sociale bæredygtighed, da koordinerede tidsstrukturer er vigtige 
for funktionen af de sociale fællesskaber (ibid.: 122f). I tabet af den rytmiske koordinering, 
kan der påvises en social belastning. Denne belastning er udtryk for en bæredygtighedspro-
blematik, hvori det er nødvendigt at udvikle koordinerede relationer mellem de forskellige 
sociale rytmer. Disse relationer er nødvendige for at styrke truede rytmer. I det grænseløse 
arbejde kan man f.eks. definere rytmer i det kollegiale fællesskab som truede, da individuelle 
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tidsreguleringer er dominerende i det fleksible arbejde (ibid.: 117, 123). Det er derudover vig-
tigt at udvikle en rytmisk sammenhæng, som er bæredygtig i den forstand, at det kollegiale 
fællesskab på arbejdspladsen kan opretholdes, og medarbejderne kan foretage personlige be-
slutninger (Holt et al. 2013: 73). Dette har Holt et al. illustreret med udviklingen af tidsmiljø-
ets trekant og de bæredygtige rytmer. 
4.4.4 Tidsmiljøets trekant 
Alle moderne arbejdsorganisationer er præget af forskellige rytmer. I den tayloristiske ar-
bejdsdeling var arbejdet som førnævnt kendetegnet ved konstante gentagelser, mens arbejdet i 
det grænseløse arbejde modsat er præget af meget uforudsigelighed (Holt et al. 2013: 76f). 
Med inspiration fra den franske filosof Henri Lefebvres rytmeanalyse opsætter Holt et al. 
tidsmiljøets trekant. Alle moderne arbejdsorganisationer kan placeres et sted i denne trekant 
(ibid.: 77). 
 
 
I figuren ses tre ekstreme positioner. (1) Repetition, som betegner det ensidige og gentagne 
arbejde. I denne position har medarbejderne ikke indflydelse på arbejdsdagens udformning. 
Dette kan mindske kreativiteten i arbejdet og dermed medføre, at individet nedbrydes fysisk 
og mentalt (Holt et al. 2013: 77ff). (2) Diskontinuitet betegner det uforudsigelige og mere 
grænseløse arbejde. Her er de ansatte hovedsageligt selvledende, hvilket medfører, at mange 
af de traditionelle fastlagte rytmer opløses, og arbejdet bliver mere individuelt. Denne type 
arbejde kan medføre et stort ressourcespild, da man ikke arbejder som en enhed og udnytter 
hinandens kompetencer. Det kan være belastende for medarbejderne at skulle være ene om alt 
kontrollen over arbejdet (Holt et al. 2013: 80). Disse to positioner indgår som to modpoler i et 
dialektisk forhold. For at opnå (3) Bæredygtige rytmer skal repetition og diskontinuitet 
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forenes i et ligevægtsforhold. På denne måde opstår der ny kvalitet og åbenhed for tilpasning 
og forandring (Holt et al. 2013: 81). 
 
Holt et al. udformet syv nøglefaktorer, som de moderne virksomheder skal være opmærk-
somme på for at skabe de bæredygtige rytmer og dermed arbejde sig højere op i trekanten.  
(1) Medskaber af rytmer. I denne nøglefaktor påpeges det, at det er væsentligt, at medarbej-
derne på en arbejdsplads selv er skabere af deres rytmer. Det er vigtigt, at der kan improvise-
res og dermed tilføjes et personlige præg på arbejdsdagen (Holt et al. 2013: 82f). I (2) Rytmi-
ske relationer mellem arbejde og pauser synliggøres vigtigheden i, at medarbejderne selv 
skaber rytmer i arbejdsdagen således, at den både indeholder formelle og uformelle pauser 
(ibid.: 83f). I den tredje nøglefaktor (3) Skabe rytmiske relationer mellem arbejde og fritid 
klarlægges det, at man som arbejdsplads bør opsætte regler således, at den enkelte medarbej-
der får lettere ved at adskille arbejdsliv og det øvrige liv (ibid.: 84f). I (4) Afgrænsning af den 
hurtige tid pointeres det, at det har stor betydning for medarbejdernes psykiske velbefindende, 
at de har tid til at fordybe sig i deres arbejdsopgaver. Derfor bør den fragmenterede tid, som 
er præget af her-og-nu opgaver minimeres (ibid.: 85f). I (5) Tidsperioder til udveksling af in-
formationer påpeges det, at der bør være klare fastlagte tidsperioder, som er beregnet til in-
formationsudveksling på arbejdspladsen. Det er væsentligt at have kontakt til sine kollegaer 
for at kunne udveksle erfaring, viden og synspunkter (ibid.: 86). Den sjette nøglefaktor (6) 
Fokus på kerneopgaven og kernekompetencer tydeliggør, at man kan reducere kompleksitet 
og tidsmæssig kaos på en arbejdsplads ved at definere hver enkelt medarbejders opgaver og 
kompetencer (ibid.: 87) I den sidste nøglefaktor (7) Rytmisk vekslen mellem forskellige typer 
af opgaver fremhæves det, at der skabes en mere harmonisk arbejdsdag, hvis medarbejderne 
har mulighed for at veksle mellem forskellige typer af opgaver. Herunder lette og svære op-
gaver, samt korte og mere langvarige opgaver. 
 
Ud fra ovenstående beskrivelse af de tre ekstreme positioner kan det udledes, at den ideelle 
position for en moderne arbejdsplads vil være i trekantens topspids. De bæredygtige rytmer 
formes dog efter den samtid de opstår i, hvilket medfører, at de ikke kan opfattes som imple-
menterede og fastlagte koncepter. De bæredygtige rytmer kan dermed kun etableres i fælles-
skab med samtlige medarbejdere (Holt et al. 2013: 82).  
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4.5 Sammenfatning af den samlede teoriramme  
På baggrund af de forrige afsnit vil vi her sammenfatte de skitserede teorier med det formål at 
definere og kortlægge rapportens teoretiske ramme. Vi vil i dette afsnit reflektere over valg af 
teori og deres samspil, samt beskrive hvordan dette vil blive afspejlet i analysens udformning.  
 
Sennetts skildring af fleksibilitet vil i analysen fungere som en ydre teoretisk ramme, idet han 
skitserer de overordnede negative og positive følgevirkninger af hhv. det fleksible og rutine-
prægede arbejde. I denne sammenhæng vi vil benytte teoretiseringen til at tydeliggøre konse-
kvenserne ved brugen af fleksibilitet i case-afdelingen. Vi vil ydermere benytte begrebet om 
magtkoncentration uden centralisering til at analysere ledelsesstrukturen i den undersøgte 
virksomhed, samt dens indvirkning på de enkelte medarbejdere. Vi har valgt at bruge Sennetts 
udlægning af fleksibilitet, da denne kan give analysen et kritisk islæt. I forlængelse af Sen-
netts teoretisering er det relevant at identificere hvilke fleksible tiltag, der er inkorporeret på 
afdelingen. Denne identifikation vil vi foretage med udgangspunkt i Navrbjergs fem forskelli-
ge fleksibilitetsformer for derefter at kunne analysere, hvilke udfordringer medarbejderne 
oplever som konsekvens af disse. Vi gør brug af Navrbjergs typologisering, da den er udviklet 
på baggrund af empiriske studier med det henblik at opsætte generelle definitioner på de for-
skellige fleksibilitetsformer. Dette gør denne typologisering relevant for rapportens analyse.  
Oftest kædes brugen af fleksible tiltag sammen med grænseløshed i arbejdet. Vi vil derfor 
løbende inddrage Holt et al.’s dimensioner af grænseløshed. De kan begrebsliggøre flere af de 
tendenser, der kan genkendes som konsekvens af de inkorporerede fleksibilitetsformer på 
afdelingen. Der kan derudover drages flere paralleller mellem dimensionerne og fleksibilitets-
formerne. Disse to teorier vil derfor understøtte hinanden igennem analysen.   
 
Der er dog flere faktorer knyttet til den øgede brug af fleksible tiltag, f.eks. øget krav og kon-
trol. Vil vi derfor undersøge, hvilke former for krav fleksibiliteten afføder, samt hvordan selv-
ledelse og egenkontrol manifesterer sig på afdelingen. Vi anvender krav-kontrol-modellen til 
at få et indblik i dette og et kendskab til medarbejdernes oplevelser af det psykiske arbejds-
miljø. Med udgangspunkt i forbeholdene til modellen, vil vi analysere, hvor mange krav, der 
stilles til medarbejderne, samt hvor mange de stiller til sig selv. Vi vil holde disse op imod de 
frihedsgrader og den selvledelse, som medarbejderne besidder. Dette gør vi for kunne under-
søge om, der forefindes en balance.  
 
 40 
Eftersom fleksibilitet medfører nye krav- og kontrolformer, er det vigtigt, at medarbejderne 
har metoder til at håndtere disse. En sådan metode kunne være udvikling af sociale rytmer. 
Dette ligger i forlængelse af Sennetts forskrivelse om, at man har brug for rutine for at restitu-
ere. For at kunne identificere disse rytmer, vil vi inddrage Hvids rytmebegreb. Hvid forholder 
sig mere optimistiske til det fleksible arbejde og kan derved være med til at tydeliggøre det 
andet aspekt ved brugen af fleksibilitet. Vi har valgt at bruge rytmebegrebet sammen med 
Holt et al.’s teoretiseringer omkring de forskellige tidsreguleringer, idet disse kan supplere 
hinanden i analysen. Vi vil her fokusere på den individuelle tidsregulering over for den kol-
lektive, samt de ukoordinerede rytmer og de truede rytmer. Vi kan vha. disse begreber belyse, 
hvordan medarbejderne håndterer fleksibiliteten, og hvordan arbejdsmiljøet kan karakterise-
res. Afslutningsvis vil vi inddrage tidsmiljøets trekant for at kunne undersøge om rytmerne på 
afdelingen kan karakteriseres som værende bæredygtige. Vi har valgt at benytte os af denne 
model, fordi den kan sammenfatte resultaterne fra de forskellige analysedele, samt forene de 
forskellige teoretiske perspektiver. Dette vil vi gøre for at identificere, hvorvidt repetition, 
diskontinuitet og bæredygtige rytmer gør sig gældende i afdelingen. 
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5. Analyse 
Analysen er struktureret ud fra rapportens arbejdsspørgsmål, samt meningskodningen af det 
empiriske datamateriale. Analysen består derfor af fire delanalyser, som tilsammen søger at 
besvare rapportens problemformulering. I hver analysedel benyttes en primær teori, mens de 
resterende teorier anvendes ad hoc. I første analysedel vil vi ud fra Navrbjergs teori afdække 
hvilke fleksibilitetsformer, der kan findes i casen. I anden analysedel ønsker vi at danne et 
kendskab til, hvilke krav medarbejderne mødes med, samt hvor meget kontrol de til at opfylde 
disse. Denne analysedel vil være udformet på baggrund af de skitserede forbehold til krav-
kontrol-modellen. I tredje del af analysen ønsker vi at afdække, hvilke rytmer og tidsregule-
ringer medarbejderne på afdelingen besidder for at belyse, hvordan de håndterer og tilrette-
lægger deres arbejdsdag i et fleksibelt arbejdsliv. Dette vil vi gøre ud fra Hvid og Holt et al.’s 
teoretiseringer om rytmer og tid. Den sidste analysedel vil fungere som en opsamling på de tre 
øvrige analyser. Vi vil placere afdelingen i tidsmiljøets trekant for at klargøre, hvordan ar-
bejdsmiljøet kan karakteriseres, samt hvorvidt det kan opfattes som værende bæredygtigt.  
5.1 Fleksibilitet  
I denne analysedel vil vi besvare følgende arbejdsspørgsmål: Hvordan karakteriseres ar-
bejdsgangen og på baggrund af dette, hvilke fleksible tiltag er inkorporeret på afdelingen? 
Ved besvarelsen af spørgsmålet ønsker vi at kortlægge og analysere hvilke former for fleksi-
bilitet, som case-afdelingen benytter sig af, samt hvorfor de benytter sig af netop disse. Dette 
ønsker vi at belyse, fordi tiltagene har til hensigt at optimere og effektivisere medarbejdernes 
arbejdsgang. For at undersøge dette, vil vi hovedsageligt gøre brug af teorien om de fem flek-
sibilitetsformer. 
5.1.1 “Afdelingen er som et storcenter - vi er hver vores butik” 
Casen består som tidligere nævnt af en afdeling med 12 medarbejdere og én afdelingsleder. 
Medarbejderne er uddannede ingeniører og arbejdsgangen er overvejende præget af konsu-
lentopgaver, herunder omskifteligt projektorienteret arbejde. Ud fra informanternes udtalelser 
kan det udledes, at de enkelte medarbejdere hver især er specialiseret i ét forskningsområde, 
hvor case-afdelingen beskæftiger sig med flere forskellige områder. Selvom der kan argumen-
teres for, at medarbejdernes specialisering afgrænser dem til et enkelt forskningsområde, så 
varetager de mange forskellige funktioner indenfor dette område. Flere af informanterne be-
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skriver, at de anser afdelingen som et storcenter, hvor medarbejderne er indehavere af butik-
ker, der udbyder forskellige varer. Medarbejderne er selv ansvarlige for driften i butikkerne, 
hvilket kommer til udtryk i følgende citat:  
  
”Jeg har hele driften af det her. [...] Lige fra at tage imod produkterne, til at være 
konsulent […] jeg står også for markedsføringen. Det er mig, der giver tilbud, det er 
mig der skal sørge for, at vi reelt set får kunder i butikken. Så derfor føler jeg reelt set, 
[…] at det er min egen lille butik […].”  
(Bilag 5, l. 133-140) 
  
Flemming pointerer her, at han udfører mange forskellige funktioner i sit arbejde. På afdelin-
gen er der ikke så mange andre, som besidder den samme faglige viden som ham. Han bliver 
derfor nødt til at være omstillingsparat i sine arbejdsopgaver. Denne pointe kan også findes i 
flere af de andre interviews, hvor informanterne tilkendegiver, at de i høj grad varetager for-
skellige jobfunktioner på en normal arbejdsdag. Af disse funktioner tæller f.eks. rapportskriv-
ning, undervisning og projektledelse. Dette bevidner, at afdelingen i høj grad benytter sig af 
funktionel fleksibilitet. Der kan ydermere argumenteres for, at denne fleksibilitetsform er prio-
riteret på bekostning af den numeriske fleksibilitet. Grundet medarbejdernes store faglige vi-
den og ekspertise kan det ikke betale sig at gøre brug af hyppige ansættelser og afskedigelser, 
hvilket det f.eks. kan i industriens samlebåndsproduktion. I forlængelse af medarbejdernes 
egen metafor, kan der ræsonneres for, at en fyring ville svare til at lukke en veletableret butik 
for at opbygge en ny. I denne sammenhæng ytrer Leif:  
  
“Faktisk er det jo sådan, at man meget gerne må definere nogle opgaver sådan, at vi 
kan få nogle kollegaer til at arbejde med, og det er jo ikke, fordi det er forbudt. 
Tværtimod, det der er udfordringen. […] Du skal næsten bruge lige så meget tid for at 
sætte kollegaen ind i det. Så du skal næsten se det som et uddannelsesforløb. […] Så 
bliver det lidt tungt ikk?”  
(Bilag 7, l. 259-265) 
  
I citatet udtaler Leif, at det kan tage længere tid at sætte sine kollegaer ind i de arbejdsopgaver 
som skal udføres, fremfor bare selv at udføre dem. I en vidensorienteret virksomhed som den-
ne, hvor der primært er ansat højtuddannede specialister, tager det lang tid at oplære nyansat-
te. Det vil derfor mindske effektiviteten, hvis man benyttede sig af numerisk fleksibilitet og 
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hele tiden skiftede ud i personalet. Det kan derfor udledes, at medarbejderne på afdelingen har 
rimelig stor jobsikkerhed. Denne påstand understøttes også af, at fem af respondenterne har 
været ansat i afdelingen i over ni år (Bilag 2, spg. 5).  
5.1.2 Frihed under ansvar 
Som følge af afdelingens høje grad af funktionel fleksibilitet, er medarbejderne selvledende. 
De bestemmer selv, hvilke projekter og opgaver de påtager sig, samt hvilke metoder de væl-
ger at bruge i udførelsen af disse. Flere af informanterne pointerer, at de arbejder under kon-
ceptet frihed under ansvar. Der kan derfor argumenteres for, at der kun er mål- og rammesty-
ring fra ledelsens side. Så længe opgaverne udføres og målene nås, så har medarbejderne 
egenkontrol over deres arbejdsgang og –tid. Ved denne egenkontrol over arbejdstiden kan der 
drages en parallel til arbejdstidsmæssig og rumlig grænseløshed, idet der ikke findes nogle 
fastsatte arbejdstider på afdelingen. Medarbejderne er som førnævnt ansat ved jobløn. Den 
lønmæssig fleksibilitet er derfor ikke prioriteret på afdelingen, idet lønnen er uafhængig af 
arbejdstiden og arbejdsindsatsen. Til gengæld er den tidsmæssige fleksibilitet højt prioriteret. I 
henhold til Navrbjerg kan det diskuteres om medarbejderne på afdelingen har flekstid eller 
fleksibel arbejdstid, idet de hovedsageligt tilrettelægger arbejdsdagen efter eget behov. I spør-
geskemaet svarede 82% af respondenterne dog, at de føler, at der er forventninger til, at de 
arbejder mere op til deadlines (Bilag 2, spg. 12A). Af den grund kan der plæderes for, at med-
arbejderne har flekstid, når arbejdsbyrden ikke er så stor og fleksibel arbejdstid, når der er 
mange arbejdsopgaver, der skal færdiggøres. I den forbindelse beskriver Torben sin opfattelse 
af arbejdstiden: 
 
”Altså, jeg prøver at holde den på 37 timer, fordi det har vores forfædre kæmpet for, 
ikk’? Så jeg synes ikke, at vi skal arbejde mere. Altså tit så arbejder jeg jo væsentlig 
mere, men jeg prøver så at afspadsere, selvom der ikke er noget, der hedder afspadse-
ring hos os. Vi har jobløn, men så har jeg skufferegnskaber. [...] Vi har det jo sådan, 
at hvis vi får lavet opgaverne til tiden og budgettet holder så dybest set - om jeg har 
brugt en time på det eller jeg har brugt 200 timer på det. […] Det er de lidt ligeglade 
med.”  
(Bilag 8, l. 341-347) 
  
I citatet forklares det, hvordan medarbejderne kan blive nødsaget til at overarbejde grundet 
joblønsordningen. Da der ikke er nogen øvre arbejdstid, er det eneste krav, at opgaverne løses. 
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Det er derefter op til den enkelte medarbejder selv at sætte en tidsmæssig grænse. Ifølge un-
dersøgelsesdeltagerne kan dette medvirke til, at de ofte arbejder over. Belægget for dette kan 
ses eftersom fire af respondenterne giver udtryk for, at de arbejder mellem 41-45 timer om 
ugen. Hertil har seks af respondenterne angivet, at de arbejder mellem 36-40 timer (Bilag 2, 
spg. 10). Grundet svarkategoriernes relativ store tidsspredning, kan det dog være svært at vur-
dere hvor mange, der reelt mener, at de arbejder over de estimerede 37 timer om ugen. Dette 
kan relateres til interviewene, hvor flere af informanterne ytrer, at de blot har en arbejdsuge 
på 37 timer. I løbet af interviewene ændrede de selv samme informanter dog holdning og gi-
ver så udtryk for, at de egentlig arbejder mere end først antaget. Dette kan f.eks. skyldes, at 
undersøgelsesdeltagerne ikke har medregnet alt deres hjemmearbejde, herunder læsning af e-
mails. I den forbindelse påpeger Leif dog, at det er muligt at få afviklet overarbejdstimer i 
mindre travle perioder. Det er midlertidigt sjældent, at han får det gjort, fordi de har så travlt 
på afdelingen (Bilag 7, l. 210-211). Dette kan være med til at starte en ond cirkel, som kan 
sammenlignes med Sennetts metafor om træet. Hvis medarbejderne altid har travlt og sjæl-
dent får restitueret, nedbrydes de på samme måde som træet, der knækker i en vedvarende 
storm.  
Medarbejdernes villighed til at have en længere arbejdsuge end 37 timer, kan sandsynligvis 
forklares ved deres fagstolthed. Ifølge svarene i spørgeskemaet er det, der motiverer medar-
bejderne i deres arbejde overordnet interesse og muligheden for at erhverve sig ny viden, samt 
udviklingsmuligheder (Bilag 2, spg. 18). Dette tyder på, at medarbejderne anser deres arbejde, 
som mere end bare et job, der skal udføres. Dette kan forklares ved subjektiv grænseløshed, 
da medarbejderne realiserer sig gennem deres arbejde. Arbejdet er blevet en del af deres iden-
titet, hvilket kan være grunden til, at medarbejderne er villige til at lægge mere i arbejdet end 
det der er påkrævet.  
5.1.3 Den fleksible struktur 
Ser man på den overordnede ledelsesstruktur i virksomheden, kan der trækkes paralleller til 
Sennetts definition af den moderne fleksible virksomhed. Ledelsesstrukturen kan betegnes 
som flad og netværksbaseret, idet virksomheden er opdelt i flere mindre og delvist selvleden-
de divisioner og afdelinger, hvor alle medarbejderne er selvledende. Dette kan betegnes som 
magtkoncentration uden centralisering. Den enkelte medarbejder har meget egenkontrol over 
sit arbejde, samtidig har de dog ansvaret for, at arbejdet bliver udført tilfredsstillende. Ifølge 
Sennett kan der argumenteres for, at ledelsen har beholdt den overordnede kontrol, mens 
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medarbejderne pålægges mere ansvar i form af selvledelse. Dette kan føre til et øget pres på 
den enkelte medarbejder, hvilket i yderste konsekvens kan resultere i stresstilfælde. 
 
På case-afdelingen bliver der derudover gjort brug af teknologiske løsninger, såsom Smart-
phones og computere. Disse løsninger øger fleksibiliteten i medarbejdernes arbejdsgang, idet 
kommunikationen bliver lettere. Der kan argumenteres for, at løsningerne, samt den flade 
ledelsesstruktur er et udtryk for, at afdelingen også gør brug af den teknisk-organisatoriske 
fleksibilitet. Dette skyldes, at brugen af teknikken og ledelsesstrukturen har til formål at øge 
medarbejdernes produktivitet. Løsningerne sammen med den tidsmæssige fleksibilitet, giver 
ydermere muligheden for det, der kan betegnes som stedsfleksibilitet, hvilket er en fleksibili-
tetsform, som Navrbjerg ikke har medtaget i sine typologisering (jf. 4.2). Ved denne fleksibi-
litetsform behøver medarbejderne ikke at arbejde på kontoret, men kan f.eks. arbejde hjemme. 
Trods denne mulighed, angiver flertallet af respondenterne, at de hovedsageligt arbejder 7-8 
timer på kontor (Bilag 2, spg. 6). Dette pointeres ligeledes af informanterne, der ytrer, at de  
sjældent arbejder andre steder end på kontoret uden for normal arbejdstid.  
  
“Hvis jeg ikke har et møde, så arbejder jeg typisk ude på virksomheden. [...] Vi har jo 
sådan set hjemmearbejdsplads, fordi jeg kan jo koble op til serverne på virksomheden. 
Så kan jeg hente alt det ned, jeg skal. Men alligevel så er det ikke det samme. Altså 
fordi, jeg er papirmand. Det der med at sidde og læse på en skærm, det er godt nok til 
en vis grad. Men så når jeg virkelig skal gå dybt ned, så skal jeg altså have det ud på 
papir.” 
(Bilag 8, l. 303-308) 
  
Torben foretrækker dermed at arbejde på sit kontor, hvilket flere af de andre undersøgelses-
deltagere også giver udtryk for. Selvom de bruger størstedelen af deres arbejdstid på kontoret, 
så pointerer flere dog, at de til tider også arbejder andre steder. Dette ses i datamaterialet fra 
spørgeskemaet, hvor ni ud af elleve respondenter angiver, at de bl.a. arbejder hjemmefra, når 
de ikke er på kontoret (Bilag 2, spg. 7). Ligeledes tilkendegiver flere af informanterne, at de 
jævnligt tjekker mails og løser arbejdsrelaterede småopgaver hjemmefra. I forbindelse med 
dette, spørg intervieweren ind til, hvilke arbejdsopgaver, der blev taget med hjem. Hertil sva-
rer Anders:   
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“Det kan være sådan noget som at sidde og skrive rapporter. Det kan være meget 
rart, så bliver jeg ikke forstyrret. Så kan jeg arbejde intensivt.” 
(Bilag 4, l. 667-668) 
 
Det kan udledes, at han anser stedsfleksibiliteten positivt, idet han oplever, at hjemmet nogle 
gange kan være en gavnlig arbejdsplads, når han skal løse specifikke opgaver. Det, at han 
tager arbejdet med hjem, kan forklares ud fra kulturel grænseløshed. I denne form for grænse-
løshed er grænserne mellem arbejde og privatliv udvisket. Medarbejderne er i højere grad 
tilbøjelige til at tage arbejdet med hjem, enten fordi de arbejder bedre hjemme, eller fordi de 
er nødt til det, fordi de skal nå en deadline. Modsat er medarbejderne ved den kulturelle græn-
seløshed også mere tilbøjelig til at tage privatlivet med på arbejde. Flere af informanterne 
påpeger, at de nogle gange bruger deres arbejdstid til korte private gøremål. Jørgen siger i den 
forbindelse: 
 
”[...] Der er nogle enkelte dage, hvor jeg skal et eller andet. Nu her skal jeg have skif-
tet bildæk f.eks., ikk? Det tager vel en time eller sådan noget. Og andre dage hvor jeg 
skal et eller andet i byen [...] Så møder jeg nogle timer senere eller går en til to timer 
før.”   
(Bilag 6, l. 383-388) 
 
Grænseløsheden på afdelingen går dermed begge veje. Der kan argumenteres for, at arbejde 
og privatliv kan flyde sammen grundet den tidsmæssige fleksibilitet og stedsfleksibiliteten. 
Den sidste faktor, som ligger inden for den teknisk-organisatorisk fleksibilitet, er afdelingens 
internationale samarbejde. Når der skal kommunikeres over geografiske afstande, så gør stør-
stedelen af medarbejderne brug af videokonferencer, og en lille del af medarbejderne rejser 
jævnligt til udenlandske konferencer. Ved disse rejser stilles der også krav til, at medarbej-
derne er fleksible ift. både arbejdstid og -sted. 
5.1.4 Delkonklusion 
På baggrund af ovenstående analyse kan det konkluderes, at arbejdsgangen på afdelingen kan 
karakteriseres ved flere grænseløshedsdimensioner. Arbejdsgangen er præget af arbejdstids-
mæssig og rumlig grænseløshed, da medarbejderne er meget selvledende og selv bestemmer 
hvor, hvornår og hvordan arbejdet udføres. Dette kan ligeledes betragtes som tidsmæssig- og 
stedsfleksibilitet. Arbejdsgangen kan ydermere beskrives ved kulturel grænseløshed, da med-
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arbejderne oplever, at de har udfordringer med at skelne mellem arbejds- og privatliv. Dette 
understøttes derudover af den subjektive grænseløshed, der kan forefindes hos medarbejderne. 
Arbejdet er blevet en så stor del af medarbejdernes liv, at de realiserer sig selv igennem det. 
Forklaringen på dette findes i medarbejdernes fagspecifikke specialisering. Baseret på beskri-
velsen af arbejdsgangen kan vi udlede, at medarbejderne i høj grad benytter sig af funktionel 
fleksibilitet. Dette kommer til udtryk, idet medarbejderne varetager mange forskellige job-
funktioner. Derudover kan den overordnede ledelsesstruktur i virksomheden karakteriseres 
som flad, netværkspræget og fleksibel. Medarbejderne benytter desuden en række forskellige 
teknologiske løsninger, hvorved vi kan argumentere for, at den teknisk-organisatoriske fleksi-
bilitetsform også findes på afdelingen. 
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5.2 Krav og egenkontrol 
Case-afdelingen gør som udledt i den forrige analysedel brug af flere fleksible tiltag. Med 
disse tiltag medfølger der ofte en forventning om, at arbejdsgangen optimeres. Fleksibilitet, i 
sine forskellige former, bliver ofte et udtryk for øget egenkontrol og selvledelse for medarbej-
derne. Denne selvledelse medfører dog flere krav, og derved finder vi det interessant at besva-
re arbejdsspørgsmålet: Hvilken indvirkning har selvledelse på medarbejdernes arbejdsliv? 
Formålet med analysen er at vurdere, hvorvidt der forefindes en balance mellem de krav og 
frihedsgrader, som medarbejderne oplever i deres arbejdsliv. Ud fra krav-kontrol-modellen og 
de tilhørende forbehold vil vi analysere de frihedsgrader og krav der stilles, som følge af de 
fleksible tiltag på afdelingen.  
5.2.1 “Man skal jo løbe rundt. Der må ikke være underskud på én.” 
Medarbejderne på afdelingen er som tidligere beskrevet meget selvledende, grundet den funk-
tionelle fleksibilitet. De har derudover tids- og stedsfleksibilitet, og de organiserer hovedsage-
ligt deres egen arbejdsgang. Ud fra krav-kontrol-modellen kan det derfor udledes, at medar-
bejderne har en høj grad af egenkontrol. Grundet denne selvledelse, samt den flade ledelses-
struktur stilles der ikke særlig mange specifikke krav til, hvordan opgaverne bliver løst. Der 
stilles dog krav til, at opgaverne løses indenfor den aftalte tids- og økonomiske ramme. Tor-
ben uddyber i den sammenhæng:  
 
“Vi har en flad struktur. Hvis man har fået et projekt hjem, så er det jo ens pro-
jekt. Så kan man sådan set gøre, hvad man vil. Så længe man overholder bud-
gettet og afleverer det, man har lovet at aflevere. Så jo, vi planlægger selv, det 
gør vi, det er klart.” 
(Bilag 8, l. 110-113) 
 
Torben beskriver i citatet, hvordan han opfatter det at være selvledende. Han kommer i denne 
sammenhæng ind på to former for krav, som ledelsen stiller medarbejderne. (1) Et krav om-
handlende økonomi og overholdelse af budgettet. (2) Et krav om at overholde de generelle 
aftaler og deadlines.  
I forbindelse med interviewene lægger flere af informanterne vægt på den økonomiske situa-
tion, samt det indtjeningskrav, som de i afdelingen forsøger at indfri. Eksempelvis udtaler 
Anders: “Man skal jo løbe rundt. Der må ikke være underskud på én.” (Bilag 4, l. 434). Virk-
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somheden fungerer overordnet som et konsulenthus, hvor indtjeningsgrundlaget er baseret på 
udførelsen af en række kundebaserede opgaver og projekter. Udarbejdelsen af disse opgaver 
sikrer, at afdelingens indtjeningskrav opfyldes. Kravet er kollektivt og er ikke påkrævet en-
keltpersoner. For at virksomheden skal køre rundt, bliver det fra ledelsen side påkrævet, at 
medarbejderne som hovedregel skal kunne skabe en økonomisk omsætning, som retfærdiggør 
deres løn. Dette italesætter Flemming f.eks. i metaforen om storcenteret:  
 
“[...] det kan selvfølgelig også være et pres for én, for du har også ansvaret for, 
at der ligesom [...] holdes gang i butikken. Og der kan man til tider sige: ”Ej, 
kunne man ikke bare have et job, hvor der var nogen der gav én en opgave?” At 
du hele tiden selv skal [...] skaffe dine opgaver, du skal selv definere dine opga-
ver, du skal selv afvikle dine opgaver og du skal selv fakturere.” 
(Bilag 5, l. 165-170) 
 
I dette citat omtales indtjeningskravet som et ansvar eller et krav, der pålægges den enkelte 
medarbejder, selvom det egentlig ikke fungerer som et personligt mål. Der kan argumenteres 
for, at Flemming i citatet trækker en parallel mellem indtjeningskravet og det selvledende 
aspekt. Selvledelsen kan få medarbejderne til at føle, at indtjeningskravet er noget, som de 
selv skal stå til ansvar for, selvom de ikke er selvstændige virksomhedsejere. Flere af infor-
manterne omtaler, at de i deres egen butik selv har ansvaret for at skaffe en økonomisk om-
sætning. Flemming udtaler i den forbindelse: 
  
“Vores nærmeste chef sagde på et tidspunkt: “I skal ikke forvente, at der kom-
mer noget ovenfra. Altså I skal selv skabe jeres berettigelse, jeres butik. Det er 
også lidt op til jer selv hvilke opgaver, der kommer ind og hvilken retning I 
går.” […] Så længe der er rentabilitet, så længe vi har omsætning, så lever vi 
reelt set i fred og ro fra nogen ovenfra.” 
(Bilag 5, l. 401-405) 
  
I citatet uddybes det, hvorfor nogle af medarbejderne føler, at indtjeningskravet er et person-
ligt mål, ansvar eller pligt. Flemming pointerer, at så længe medarbejderne tjener sig selv ind, 
så blander ledelsen sig ikke, og de kan fortsat arbejde, som de vil. I forlængelse heraf angav ni 
af de adspurgte respondenter, at de oplevede indtjeningskravet som værende stressende og 
seks af dem angav yderligere, at de anså det som udfordrende. Kun to angav indtjeningskravet 
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som motiverende (Bilag 2, spg. 19). I interviewene omtales indtjeningskravet ligeledes som et 
stressmoment. Torben udtaler eksempelvis: “[…] Ja, men jeg vil sige, at de fleste nok burde 
sige, at det er stressende. Det tror jeg, alle giver udtryk for. Ja det er stressende.” (Bilag 8, l. 
708-709). Grundet dette citat kan der sættes spørgsmålstegn ved Karaseks udlægning af krav-
kontrol-model. Ud fra informanternes udtalelser omkring deres arbejdsgang, kan der argu-
menteres for, at arbejdet i afdelingen ligger i den aktive dimension af modellen. Dette kan, 
ifølge teorien, karakteriseres som den optimale arbejdssituation, idet mængden af krav burde 
opvejes af mængden af kontrol. Den aktive arbejdsrelation betegnes som varierende og spæn-
dende grundet de stillede krav, og man har derudover kontrol nok til at kunne indfri disse krav 
uden at blive stresset. Ifølge modellen burde medarbejderne dermed have mindre tilbøjelighed 
til at blive stresset i det aktive arbejde. For at finde ud af hvorfor dette ikke er tilfældet her, 
må man se på de skitserede forbehold til modellen.  
 
Der kan argumenteres for, at egenkontrollen i afdelingen er så høj, at det er blevet en belast-
ning for nogle af medarbejderne. Det er blevet et krav, at de skal være selvledende og selv-
stændige i deres arbejde og oven i købet også have ansvar for indtjeningen. Det kan derfor 
ræsonneres, at arbejdsgangen befinder sig i en overaktiv dimension, som vi mener mangler i 
Karaseks originale model. Belægget for dette postulat findes i Sørensen et al.’s forbehold til 
modellen, hvor der argumenteres for, at for meget egenkontrol kan gå fra en faktor, der mind-
sker stress til en decideret stressfaktor. I forlængelse heraf bliver medarbejderne ydermere 
stillet til ansvar for selvledelse, samt deres disponering af tid. Medarbejdernes tidsforbrug 
afklares vha. en månedsprognose, hvor de fakturerer deres timer. Leif udtaler i den forbindel-
se:   
  
“[…] Altså man kan sige, det er meget nemmere at være lønmodtager og gå på 
arbejde, udføre sin funktion, tage hjem igen og så ikke have ansvaret for omsæt-
ningen. Men der er rigtig mange steder, hvor det ikke er sådan. Man vil næsten 
altid være stillet til et ansvar for, hvordan du bruger din tid. Men det der er for-
skellen med at være i et konsulenthus, det er det der med hele tiden med at skulle 
kontere timer. […] Og det synes jeg er et stressmoment. Selvfølgelig vænner 
man sig til det. Men jeg har nu været her i ((x antal)) år. Men det bliver aldrig 
noget jeg holder af.” 
(Bilag 7, l. 678-687) 
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Leif skelner her mellem det, der kan kaldes den traditionelle arbejdsform og den arbejdsform, 
som er implementeret i afdelingen. Han anser selvledelse som værende krævende frem for 
kontrollerende. Indtjeningskravet og kravet om selvledelse kan have en påvirkning på det 
psykiske arbejdsmiljø, idet medarbejderne føler, at de ansvarliggøres i forbindelse med den 
økonomiske situation på arbejdet. Dette kan skabe et pres på medarbejderne. Flere af infor-
manterne nævner desuden, at denne følelse af ansvar øges, hvis indfrielsen af de økonomiske 
mål ikke er tilfredsstillende i det givne år. I den forbindelse påpeger en enkelt informant, at 
han ofte føler, at de bliver bebrejdet, når det går dårligt økonomisk, mens de sjældent oplever, 
at de bliver rost, når det går godt (Bilag 5, l. 832-840). Dette er i overensstemmelse med Sen-
netts antagelse om, at topledelsen fralægger sig det daglige og årlige ansvar for økonomien 
ved at videregive ansvaret til medarbejderne, og betegne det som selvledelse.  
I den forbindelse beskriver Torben, at basismidlerne er blevet gradvist mindre i de seneste år. 
Det betyder, at muligheden for at fakturere flere timer til et projekt ikke længere er muligt. 
Endvidere er lønnen fra det offentlige og afdelingens samarbejdspartnere blevet mindre, mens 
afdelingens udgifter kun er blevet større (Bilag 8, l. 693-701). Dette kan have resulteret i, at 
medarbejderne føler, at de må arbejde hurtigere for at sikre deres økonomiske berettigelse på 
afdelingen. Derved kan man argumentere for, at kravet for indtjeningen på afdelingen er ble-
vet forøget, selvom indtjeningskravet har været fastsat de seneste år. Hvis kravet er blevet 
forøget, mens medarbejderne ikke har fået flere ressourcer til at indfri det, kan dette skabe en 
skævvridning i balancen mellem krav og kontrol i afdelingen og dermed skabe stresssituatio-
ner. 
5.2.2 “Nej, det skal ikke bare være okay, det skal være i orden.” 
Medarbejderne mødes ikke kun af ydre krav fra f.eks. ledelsen. Mange af informanterne lig-
ger stor vægt på, at de krav de mødes med, faktisk kommer fra dem selv. I interviewet uddy-
ber Leif: 
 
“[...] den der faglige identitet tænker jeg. Det handler meget om også, at kunne [...] 
gøre en forskel for de mennesker, der henvender sig, altså at vi rent faktisk kan løse 
nogle opgaver og gøre en forskel på nogle ting. [...] Så hvis vi ikke ligesom løser nogle 
opgaver for nogle mennesker, så er det lidt lige meget.” 
(Bilag 7, l. 281-287) 
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I dette tilfælde kan interessen og passionen for arbejdet begrundes med medarbejdernes fagli-
ge identitet. Dette kom også til udtryk i spørgeskemaet, hvor alle respondenterne angav inte-
ressen som den største motivationsfaktor, mens blot fem af de adspurgte mente, at lønnen var 
motiverende for deres arbejde (Bilag 2, spg. 18). Der kan derfor argumenteres for, at flere af 
medarbejderne har en faglig stolthed i deres arbejde, og som Leif pointerer i citatet, så ønsker 
de at gøre deres bedste. Problemet er dog, at hvis der ikke er nok tid til at gøre sit bedste, så 
kan der nemt opstå en stresssituation. 
Ved brugen af krav-kontrol-modellen, kan der ofte være en tendens til blot at se på de ydre 
krav, der stilles til medarbejderne. I afdelingen er det ligeledes vigtigt at medregne medarbej-
dernes egne krav, idet det gennem interviewene bliver klart, at disse til dels påvirker dem i 
samme stil som ledelsens krav. Torben uddyber: 
 
“[...] selvom afdelingslederen siger: "Jamen altså vi behøver ikke at lave tingene bed-
re, end vi har lovet", men det tror jeg nok, de fleste af os, har det sådan, at det vi afle-
verer skal fandeme være i orden. [...] Jamen sådan tror jeg, mange har det [...] det vi 
afleverer det skal være okay [...] Nej, det skal ikke bare være okay, det skal være i or-
den [...].”  
  (Bilag 8, l. 410-416) 
 
I citatet beskrives det, at medarbejderne selv sætter de højeste krav, hvilket vil sige, at de iføl-
ge modellen er med til at belaste sig selv. I og med, at disse høje krav kommer fra dem selv, 
kan der derfor argumenteres for, at det pres, som de føler i arbejdet til dels stammer fra de 
standarder, som de selv er med til at sætte. Det er dog svært at komme med forslag til, hvor-
dan belastningen af disse krav mindskes. Medarbejderne skal i dette tilfælde kunne sænke 
forventningerne til sig selv, men dette vil med stor sandsynlighed gå imod deres faglige iden-
titet. Leif ytrer i denne sammenhæng: 
 
“Generelt har det jo selvfølgelig nogle konsekvenser i forhold til, hvad jeg ellers bru-
ger tid på. Det er jo prioriteret. [...] Er det et bevidst valg? Ja det er det. Fordi min 
faglige identitet betyder ret meget. [...] Så vil jeg måske hellere have et job, hvor jeg 
føler, jeg kan være i overensstemmelse med min faglige identitet end at have et job, 
hvor at jeg kunne gå og slippe arbejdet fuldstændigt. [...] Det ikke at have nogle fagli-
ge identitet. Det ville nok ikke være så rart. [...] Jeg tror nok, at jeg har det fint med 
den balance. [...] Umiddelbart er jeg ret godt tilfreds.” 
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 (Bilag 7, l. 713-722) 
 
Leif sætter her ord på den ambivalens, som han og de andre medarbejdere oplever. Han er 
bevidst om konsekvenserne af de krav, som han stiller sig selv. På den anden side så betyder 
hans faglige identitet, at han ikke vil gå på kompromis i sin udførelse af arbejdet. Leif reflek-
terer videre over mængden af krav og de tilhørende frihedsgrader. Han kommer med en vigtig 
pointe, da intervieweren spørg, om han mangler rutineopgaver i sit arbejde: 
 
“Ja, nogen gange kunne det gøre det lidt nemmere. Men omvendt ved jeg også, at hvis 
jeg har for mange rutineopgaver, så […] keder jeg mig [...] Der er vi lidt besværlige 
som mennesker. For meget er det skidt, og for lidt er det også skidt.”  
(Bilag 7, l. 542-544) 
 
Leif udleder i citatet, at han ville kede sig i et arbejde, hvor man ikke mødes med udfordrende 
krav og egenkontrol. Han italesætter i sin refleksion sig selv i den arbejdsrelation, som i krav-
kontrol-modellen betegnes som den passiv inaktive. I henhold til interviewene giver flere af 
informanterne udtryk for, at de ikke ville trives i rutineprægede job. Som beskrevet i problem-
feltet, så karakteriseres vidensarbejde ved medarbejdernes evne til at tænke kreativt og udvik-
le nye idéer. Ud fra dette kan der argumenteres for, at medarbejderne med stor sandsynlighed 
vil opleve færre frihedsgrader og lavere krav, som en større hindring, end for mange krav og 
for meget kontrol. Det kan derfor udledes, at medarbejdernes balance mellem krav og kontrol 
er medvirkende til at de føler, at de har et godt psykisk arbejdsmiljø, men grænsen til et dår-
ligt arbejdsmiljø er hårfin.  
5.2.3 Delkonklusion 
Ud fra denne delanalyse kan det udledes, at medarbejdernes selvledelse har en stor påvirkning 
på deres arbejdsliv. Det kan konkluderes, at medarbejderne, som følge af selvledelsen, har en 
høj grad af egenkontrol og en del forskellige frihedsgrader. De kan derfor selv bestemme, 
hvordan de løser de enkelte opgaver. Det kan dog udledes, at medarbejderne oplever, at der 
bliver stillet høje krav til dem, fordi de netop er selvledende. Medarbejderne på afdelingen 
befinder sig i en aktiv arbejdsrelation, da arbejdsgangen er præget af høje krav og høj egen-
kontrol. Flere af undersøgelsesdeltagerne føler sig presset af indtjeningskravet og til tider 
stresset af ansvaret, der medfølger selvledelsen. Derfor er den aktive arbejdsrelation i dette 
tilfælde ikke karakteriserende for et godt psykisk arbejdsmiljø. Medarbejderne befinder sig 
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derfor i en overaktiv arbejdsrelation, hvor for høje krav og for meget egenkontrol har en stres-
sende effekt. Derudover sætter medarbejderne også høje krav til sig selv, hvilket kan have en 
afledt effekt på det psykiske arbejdsmiljø. Medarbejderne har en stærk fagidentitet og værd-
sætter derfor, at de bliver mødt med udfordringer i arbejdet og har kontrol til at udføre opga-
verne, som de vil. Samspillet mellem krav og kontrol i afdelingen er en balancegang, der ofte 
bliver skævvredet.  
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5.3 Rytmer, fællesskab og tidsregulering 
I denne analysedel vil vi besvare arbejdsspørgsmålet: Hvilke rytmer strukturerer medarbej-
dernes arbejdsdag, og kan disse være udtryk for en kollektiv erfaring af tid? For at besvare 
dette spørgsmål vil vi identificere de sociale rytmer på afdelingen vha. Hvids rytmebegreb. 
De sociale rytmer har vi valgt at differentiere således, at vi skelner mellem personlige og fæl-
les rytmer. Vi vil derfor indledende identificere de personlige rytmer, som medarbejderne 
enkeltvis har inkorporeret i deres arbejdsliv. Derudover vil vi klarlægge hvilke fællesregule-
rede rytmer, der kan identificeres på afdelingen. Dette vil vi gøre for at finde ud af, hvordan 
medarbejderne håndterer fleksibiliteten i deres arbejdsliv. Afslutningsvis vil vi forsøge at fast-
slå om tidsmiljøet på afdelingen erfares kollektivt eller individuelt.  
5.3.1 Personlige rytmer og bevidste regler  
Sociale rytmer karakteriseres, som de rutiner eller vanemæssige handlinger den enkelte med-
arbejder har inkorporeret i sit arbejdsliv. Disse rytmer kan være medvirkende til, at medarbej-
derne får struktur på deres arbejdsdag. Jørgen beskriver i nedenstående citat sin personlige 
rytme: 
  
”Jeg […] er herude et eller andet sted mellem kvart over 8 halv 9 og jeg tager 
af sted herude fra på et eller andet tidspunkt mellem kl. 5 og halv 6. […] Jeg har 
samme mønster.” 
(Bilag 6, l. 381-396) 
 
Her beskriver Jørgen et fast mønster, som gentager sig fra dag til dag. Han har dermed inkor-
poreret en gentagne rytme i sit arbejdsliv, der sikrer en fast konstrueret tidsstruktur. Denne 
gentagne rytme er ifølge Jørgen også udviklet gennem de mange år, han har været ansat i 
virksomheden. Han udtaler i den forbindelse: 
  
“Ja altså det er jo rutinen, bl.a. fordi jeg har været igennem så mange forskellige op-
gaver, så mange forskellige emner osv. […] Når man har prøvet så mange forskellige 
ting, så ser man mulighederne for at skære igennem og sige, vi gør det på den her må-
de her, og det er den enkleste måde at komme igennem det på.” 
(Bilag 6, l. 127-131) 
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Ud fra citatet kan det udledes, at Jørgen har opnået meget erfaring gennem sin langvarige an-
sættelse på afdelingen. Dette betyder, at han, til trods for den tidsmæssige fleksibilitet og selv-
ledelse, er god til at prioritere sin tid og se muligheder for at afslutte opgaverne på den nem-
meste måde. De andre informanter har ligeledes inkorporeret lignende tidsstrukturer i deres 
arbejdsliv. Anders beskriver f.eks., at han har et fast mødetidspunkt og altid tjekker e-mails 
inden han påbegynder dagens andre opgaver (Bilag 4, l. 82-88). Endvidere fortæller Torben, 
at han har inkorporeret en fast rytme, der betyder, at han har mulighed for at arbejde færre 
timer om fredagen, så han kan holde tidlig weekend (Bilag 8, l. 434-440). De gentagne hæn-
delser i de rytmiske rutiner giver medarbejderne en overordnet struktur for arbejdsdagen, 
hvilket er vigtig for, at de oplever balance og ligevægt i deres arbejdsliv. Dette kan understøt-
tes af Sennetts syn på samspillet mellem rutine og fleksibilitet. I en fleksibel tilværelse er en 
vis mængde rutine vigtig, idet den er nødvendig for at kunne restituere både mentalt og fysisk. 
Informanterne oplever dog en tendens til, at rutinen i deres arbejde kan være svær at oprethol-
de, da de oplever mange uforudsete hændelser og har mange forskellige opgaver i løbet af en 
arbejdsdag. Jørgen udtaler f.eks., at han hele tiden må prioritere, hvilke opgaver han skal fær-
diggøre først i forsøget på at fastholde en rytmisk rutine (Bilag 6, l. 35). Ud fra dette kan der 
plæderes for, at medarbejderne ofte løsrives fra de fastlagte og tidsmæssige strukturer, som de 
har inkorporeret i deres arbejde. Flemming fortæller i det følgende citat: 
 
”[...] Jamen jeg vil sige, arbejdsdagen sjældent er under 8 timer i hvert fald. Det er 
den ikke. Det er den aldrig. Jamen i går, der mødte jeg klokken halv 8 og gik hjem 
klokken 17. Det var fordi, vi havde lidt travlt i går. Så hvis vi ser på i løbet af en uge, 
så er det også atypisk, at man kan holde sig på de 37 timer. Jeg arbejder typisk mere 
[...].” 
(Bilag 5, l. 100-104) 
 
Som det fremgår af citatet, har Flemming svært ved at begrænse sin arbejdstid. I henhold til 
datamaterialet fra spørgeskemaet er der flere af de adspurgte respondenter, som oplever lig-
nende problemer med at begrænse arbejdstiden (Bilag 2, spg. 10). I et forsøg på at opretholde 
en arbejdstid på 37 timer om ugen har flere af undersøgelsesdeltagerne lavet bevidste regler 
for dem selv. Anders fortæller, at han har truffet et bevidst valg om ikke at oprette adgang til 
sin arbejdsmail på sin telefon:   
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“Det er ikke altid, jeg tager min computer med hjem. Og jeg har ikke adgang til ar-
bejdsmail privat, det kunne jeg sikkert godt få til privatbrug, men det har jeg valgt ik-
ke at have. Jeg har slået […] telefonen fra at hente e-mails, ellers så er jeg på hele ti-
den. Folk arbejder på de mærkeligste tidspunkter. Hvis jeg får e-mails, så kommer jeg 
også helt sikkert til at læse dem. Så det er helt bevidst.” 
(Bilag 4, l. 192-196) 
  
Selvom enkelte medarbejdere har inkorporeret forskellige regler i deres arbejdsliv, så oplever 
de også udfordringer med at overholde disse regler. Leif beskriver i den forbindelse, hvordan 
han ved deadlines ofte oplever, at han f.eks. må arbejde i weekenden: 
  
”[…] Jeg prøver at holde mine weekender fri ikk’? Som hovedregel. Men sidste week-
end sad jeg og brugte det meste af søndagen på at lave noget, så det er ikke fordi, jeg 
ikke laver noget i weekenden. Men jeg prøver bare at holde det fri.” 
(Bilag 7, l. 168-171) 
 
Med udgangspunkt i dette citat illustreres det, at Leif oplever udfordringer med at opretholde 
en balance mellem arbejds- og privatliv. Disse udfordringer kan som førnævnt beskrives som 
kulturel grænseløshed. I henhold til Sennetts teoretiseringer er selvledelse årsag til, at medar-
bejderne selv må disponere over deres arbejds- og fritid, hvilket betyder, at overbelastninger 
og stress defineres som et personligt ansvar. Udover Leif, så oplever Torben også lignende 
udfordringer: 
  
“Så sidder jeg en sjælden gang herhjemme og arbejder. Men det er ikke så tit. Førhen 
har jeg gjort det mere. Men det gør jeg ikke mere. […] Jeg synes jeg har svært nok 
ved at skelne mellem fritid og arbejde, så derfor vil jeg helst ikke sidde for meget her-
hjemme.” 
(Bilag 8, l. 317-321) 
  
Grundet disse udfordringer, har flere af undersøgelsesdeltagerne et såkaldt skufferegnskab, 
som de bruger til at holde regnskab over deres arbejdstid.  En af de adspurgte respondenter 
udtrykte: ”Jeg holder et skufferegnskab, hvis jeg flere aftener har arbejdet hjemme eller an-
det, og afvikler tiden i mindre travle perioder.” (Bilag 2, spg. 13). Jørgen bruger ikke skuffe-
regnskab, men han fortæller i stedet, at han ofte bruger søndag aften på at forberede og plan-
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lægge næste uge. På den måde får han overblik over den kommende uges arbejdsopgaver (Bi-
lag 6, l. 221-227). Medarbejderne har dermed inkorporeret forskellige mestringsstrategier i 
deres arbejde for at holde styr på deres fleksible arbejdsliv. Der kan argumenteres for, at disse 
strategier har en sammenhæng mellem medarbejdernes rytmer og regler, hvilket er med til at 
skabe konstruerede tidsstrukturer for dem. 
5.3.2 Fælles rytmer og fællesskabets betydning 
I interviewene bliver det tydeliggjort, at der også er inkorporeret enkelte fælles rytmer i afde-
lingen. Disse rytmer kommer til udtryk, da samtlige informanter beretter om fælles gentagne 
hændelser. En af de specifikke fælles rytmer er det ugentlige møde med morgenbrød, hvilket 
flere af informanterne omtaler: 
  
”Der er nogle ting, der sådan kører igen og igen. Det er jo bl.a. vores fredagsmor-
genmad. Det har kørt stort set alle årene i det samme koncept.” 
(Bilag 5, l. 768-769) 
  
I citatet giver Flemming udtryk for, at morgenmødet er et fast gentagne arrangement på afde-
lingen. Morgenmødet kan dermed karakteriseres som en fælles rytme, som alle medarbejder-
ne tager del i. I spørgeskemaundersøgelsen fremhæver samtlige respondenter det ugentlige 
morgenmøde som et fælles tiltag i afdelingen (Bilag 2, spg. 22). Derudover fremhæver samt-
lige informanter den daglige frokost som en fælles begivenhed i deres arbejdsdag. Dette 
kommer f.eks. til udtryk i dette citat: ”Det er sådan en fast rytme, at vi egentlig prøver at spi-
se frokost sammen” (Bilag 7, l. 443-444). Ligeledes pointerer flere af informanterne, at froko-
sten foregår på nogenlunde samme tidspunkt hver dag, og derfor kan denne karakteriseres 
som værende en fælles rytme. I datamaterialet fra spørgeskemaet er frokostens betydning og-
så tydelig, da fem af de adspurgte respondenter fremhæver dette som et positivt fælles tiltag 
(Bilag 2, spg. 22). Det kan dermed udledes, at det ugentlige morgenmøde og den fælles fro-
kost er de bærende rytmer i undersøgelsesdeltagernes arbejdsliv. I henhold til Hvids teoretise-
ringer mindsker de sociale rytmer kompleksiteten og danner en overordnet struktur for med-
arbejdernes arbejdsliv. Der kan dog argumenteres for, at de fællesregulerede rytmer i afdelin-
gen ikke er så markante. De er derfor ikke konstituerende for en overordnet fælles tidsregule-
ring for alle medarbejderne. Rytmerne er dog stadig konstruerende for en kontinuitet i de so-
ciale begivenheder, da disse foregår på et specifikt tidspunkt.  
  
 59 
Det ugentlige møde og frokosten er ikke de eneste fælles tiltag, som fremhæves i det empiri-
ske datamateriale. I spørgeskemaet fremhæver fem af respondenterne også andre fælles arran-
gementer. Herunder et fælles heldagsarrangement, som afholdes årligt (Bilag 2, spg. 22). Om 
dette arrangement udtaler Anders følgende: 
  
“Det er en dag om året. I løbet af dagen er der noget fagligt arrangement og om afte-
nen bliver der drukket øl og spillet billard osv.“ 
(Bilag 4, l. 477-479) 
  
Her synliggøres det sociale element i de fælles arrangementer, som er inkorporeret på afdelin-
gen. Der kan ræsonneres for, at det sociale element i de forskellige tiltag og arrangementer 
kan betegnes som fundamentet for den generelle tilfredshed med det kollegiale fællesskab. 
Dette underbygges også i datamaterialet fra spørgeskemaet, hvor ti ud af elleve respondenter 
udtrykte stor tilfredshed med det kollegiale fællesskab (Bilag 2, spg. 20). Ifølge Torben er 
succeskriterierne for et godt fællesskab, at medarbejderne imellem har mulighed for at drøfte 
hinandens privatliv (Bilag 8, l. 555-558). Flemming fremhæver ligesom Torben privatlivs-
aspektet som afgørende for et godt fællesskab, hvorfor han udtaler: 
  
”Jamen altså at man både kan snakke om nogle faglige ting, men man har også et el-
ler andet kollegialt […] på et andet niveau end bare det faglige. Et mere personligt 
forhold.” 
(Bilag 5, l. 696-698) 
  
Ifølge både Torben og Flemming er det essentielt, at man kan henvende sig til sine kollegaer i 
svære perioder. Dette illustreres i følgende citat, hvor intervieweren spørger ind til om, det er 
det gode fællesskab, der er medskabende for et godt arbejdsmiljø: 
  
“Ja det tror jeg lidt. At man ligesom har nogen, som man også kan snakke med om 
den slags ting. Man kan ligesom dele nogle tanker om den arbejdssituation, der er. 
Og det føler jeg godt vi kan her.” 
(Bilag 5, l. 862- 864) 
  
I dette citat pointerer Flemming, at det kollegiale fællesskab er vigtigt for bearbejdelsen af 
hårde psykiske perioder. At kollegaerne har betydning for den enkeltes velbefindende, under-
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støttes også af, at syv af de adspurgte respondenter tilkendegiver, at kollegaerne skaber moti-
vation i arbejdet (Bilag 2, spg. 18). I forlængelse af både Torben og Flemmings betragtninger 
bidrog Jørgen i denne sammenhæng med en vigtigt pointe: 
  
”Man kan sige, at det der gør det lidt vanskeligt, det er rent faglig, der arbejder vi på 
mange forskellige områder og alligevel er det lykkedes at have et godt fællesskab 
[…].” 
(Bilag 6, l. 614-616) 
  
Selvom medarbejderne kan betegnes som individualister med forskellige faglige kompeten-
cer, så har de ifølge Jørgen alligevel formået at forene disse forskelligheder i et fællesskab. 
Der kan dermed plæderes for, at disse udtalelser overordnet er et udtryk for en oplevelse af et 
godt kollegialt fællesskab på afdelingen. De uformelle samtaler blandt kollegaer om privat-
sfæren er dog også medskabende for et virksomhedsfællesskab, som kan gøre det svært for 
den enkelte medarbejder at skelne mellem arbejdsliv og øvrigt liv. På trods af dette, er det 
under alle omstændigheder stadig en fordel, at medarbejderne har et kollegialt fællesskab med 
kendskab til hinanden, da dette skaber et bedre udgangspunkt for empati, socialt ansvar og et 
godt psykisk arbejdsmiljø på afdelingen. 
5.3.3 Tidsregulering 
I det foregående afsnit blev der identificeret to faste fællesregulerede rytmer på afdelingen. 
Som tidligere beskrevet kan der dog argumenteres for, at disse rytmer ikke kan betegnes som 
værende konstituerende for en fælles tidsregulering, da den fælles frokost er den eneste dagli-
ge fastlagte rytme. Dette betyder, at tidsmiljøet på afdelingen primært erfares individuelt, ef-
tersom medarbejderne ikke har inkorporeret særlig mange fælles rytmer. Derfor er der ikke 
nogle af de fælles rytmer, der er skabende for en kollektiv forventningsafstemning af, hvor 
lang tid udarbejdelsen af specifikke arbejdsopgaver kræver. Det er dermed op til den enkelte 
medarbejder at være ansvarlig for, at arbejdsopgaverne udføres korrekt til deadline. I henhold 
til Holt et al. er grænseløst og selvledende arbejde ofte konstituerende for en overvægt af in-
dividuelle tidsreguleringer, hvilket ift. ovenstående også er tilfældet på case-afdelingen. Med-
arbejderne har ifølge Leif overvejende individuelle opgaver:  
 
“Men det er […] svært […] at være teamplayer her internt, da der normalt ikke er ret 
mange timer i projekterne. Det vil sige, at det er begrænset, hvor mange kollegaer 
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man kan inddrage. Så nogle gange kører jeg forholdsvis alene og så inddrager jeg 
kollegaer til nogle […] delopgaver. Det ideelle ville være, hvis man kørte et decideret 
team, […] hvor man var to sammen om at løse opgaverne i et længere forløb.” 
 
(Bilag 7, l. 79-85) 
 
I ovenstående citat pointerer Leif, at han ville foretrække at arbejde mere teamorienteret i 
stedet for arbejde med arbejdsopgaverne enkeltvis. De overvejende individuelle opgaver be-
tyder, at medarbejderne har udviklet stærke personlige rytmer, som er strukturerende for deres 
arbejdsdag. En mere teamorienteret tilgang på afdelingen ville dog kræve, at medarbejderne 
udviklede flere fælles rytmer. Der kan ud fra Hvids teoretiseringer argumenteres for, at det 
ville være udfordrende at etablere flere fælles rytmer på afdelingen, da medarbejderne overve-
jende har rytmiske rutiner, som er individuelle og ukoordinerede. Disse rytmer danner derfor 
ikke en koordineret tidsstruktur, hvilket kan udgøre en social bæredygtighedsproblematik. I 
henhold til Hvid er de rytmiske relationer vigtige for funktionen af de sociale fællesskaber. 
Der kan derfor plæderes for, at den individuelle tidsregulering og medarbejdernes tid- og 
stedsfleksibilitet truer afdelingens fælles rytmer, da det kun er den daglige frokost og mor-
genmødet, der er fast forankret. Der kan derudover argumenteres for, at medarbejderne be-
tragter selvledelse som en integreret del af deres faglige identitet. Det vil derfor være en om-
væltning for medarbejderne at skulle indrette sig under flere fælles rytmer. På trods af dette 
påpeger informanterne dog stadig, at der eksisterer et godt kollegialt fællesskab på afdelingen. 
Det kan formodes, at organiseringen af arbejdet og den flade ledelsesstruktur muliggør ufor-
melle samtaler mellem medarbejderne om privatsfæren. Dette kan være konstituerende for, at 
medarbejderne udtrykker stor tilfredshed med fællesskabet.   
5.3.4 Delkonklusion 
I den ovenstående analyse har vi både identificeret personlige og fælles rytmer på afdelingen. 
Samtlige informanter har hver især inkorporeret personlige rytmer, som skaber en overordnet 
tidsstruktur for deres arbejdsdag. Flere af medarbejderne har ligeledes opsat bevidste regler 
for dem selv, hvilke de dog oplever udfordringer med at overholde. Det kan udledes, at afde-
lingen har enkelte, men betydningsfulde fælles rytmer. Disse er konstruerende for kontinuitet 
i det kollegiale fællesskab, da alle medarbejdere deltager i begivenhederne, og de foregår på 
et nogenlunde fastlagt tidspunkt dagligt.  
 62 
Overordnet kan det konkluderes, at de sociale rytmer ikke er udtryk for en kollektiv erfaring 
af tid, da der er få fælles rytmer. Det vil være en udfordring at etablere flere fællesregulerede 
rytmer, da medarbejderne grundet selvledelse, overvejende har personlige rytmer, der ikke 
kan koordineres. I forbindelse med dette kan der argumenteres for, at det kan være udtryk for 
sociale bæredygtighedsproblematikker. Medarbejderne beskriver alligevel, at de har et godt 
fællesskab, da afdelingens ledelsesstruktur muliggør uformelle pauser, hvor medarbejderne 
kan drøfte private sager med kollegaerne. 
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5.4 Tidsmiljøets trekant 
I de foregående analysedele har vi analyseret, hvilke fleksible tiltag afdelingen benytter sig af 
og hvordan disse påvirker medarbejderne, samt hvilke rytmer, de har inkorporeret for at hånd-
tere deres arbejdsgang. I denne analysedel vil vi besvare arbejdsspørgsmålet: Er medarbej-
dernes rytmer udtryk for et godt arbejdsmiljø? Dette vil vi gøre ved at diskutere medarbejder-
nes arbejdsgang ift. de tre ekstreme positioner i tidsmiljøets trekant. Endvidere vil vi, ud fra 
de syv nøglefaktorer, vurdere om rytmerne i medarbejdernes arbejdsgang kan karakteriseres, 
som værende bæredygtige. Til slut vil vi på baggrund af dette placere case-afdelingen i tids-
miljøets trekant.  
5.4.1 Repetition og diskontinuitet 
Sætter man casen ift. trekantens første positionen repetition, kan der ud fra de foregående 
analysedele, samt det empiriske materiale udledes, at arbejdet på afdelingen ikke bærer præg 
af rigide rutiner. Det er vigtigt at pointere, at rytmebegrebet og repetition ikke kan forstås som 
synonymer, da repetition ikke kan karakteriseres som årvågne rytmer. Medarbejderne oplever 
dog i nogen grad en form for standardisering, rutine og rytme i henhold til projekter og an-
søgningsprocedurer, eftersom de kender til processerne og har erfaring med udførelsen af 
denne slags opgaver. Ud fra undersøgelsesdeltagernes udtalelser omkring deres arbejde, har vi 
dannet et indtryk af, at medarbejderne overordnet set, hverken ønsker for meget rutinepræget 
eller for meget fleksibelt arbejde. 
 
Trekantens anden positionen diskontinuitet stemmer godt overens med afdelingens daglige 
arbejdsgang, da denne er uforudsigelig. Dette kan begrundes ved, de forskellige fleksibilitets-
former, der er inkorporeret på afdelingen, herunder at medarbejderne selv planlægger deres 
arbejdstid, samt hvordan arbejdsopgaverne skal udføres. Undersøgelsesdeltagerne udtrykker 
stor tilfredshed med deres selvledelse i både spørgeskemaet og interviewene. Informanterne 
påpeger dog, at de nogle gange kan være i tvivl om, hvad deres kollegaer foretager sig og 
hvor de befinder sig, fordi de alle er selvledende. Dette kan først og fremmest skyldes, at de 
har steds- og tidsmæssig fleksibilitet. Derudover har de kun kontrol over deres egne opgaver 
og arbejder derfor ikke særlig tæt sammen. Ud fra de ovenstående analysedele kan det udle-
des, at medarbejderne har en tendens til at tage arbejdet med hjem, samt udføre private gøre-
mål på arbejdspladsen. Dermed kan grænsen mellem arbejds- og privatliv blive opløst, hvilket 
ifølge Holt et al. kan forstås som diskontinuitet. På trods af dette har det dog været muligt at 
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identificere en smule kontinuitet, hvilket ifølge teorien er et naturligt element af diskontinui-
tet. Dette ses ved, at medarbejderne har nogle faste rytmer, f.eks. mødetid. Gennem deres fæl-
les frokost opstår, der en social tradition, som er medvirkende til, at der gennem rytmerne er 
blevet skabt kontinuitet i det sociale liv på arbejdspladsen.  
5.4.2 Bæredygtighed 
Eftersom der både kan identificeres repetitionen og diskontinuitet kan det udledes, at afdelin-
gen bevæger sig mod et arbejdsliv præget af bæredygtige rytmer. For at opnå denne position 
er det vigtigt for medarbejderne på afdelingen at have en balancegang mellem repetition og 
diskontinuitet. Hertil kan der igen drages en parallel til metaforen om det bøjelige træ. I dette 
tilfælde vil medarbejderne opleve en kraftig vind i form af en stor belastning, hvis arbejds-
gangen konstant er præget af diskontinuitet. Det vil dog samtidig blive for stillestående og 
demotiverende, hvis arbejdet er for ensformigt og blot består af repetition. Af denne grund er 
de bæredygtige rytmer ideelt, fordi der hermed skabes en balancegang mellem diskontinuitet 
og repetition. For at kunne belyse hvor bæredygtige afdelingens rytmer er, vil vi analysere 
medarbejdernes arbejdsliv ift. de syv nøglefaktorer. Det er ifølge Holt et al. vigtigt, at ens 
arbejdsliv indeholder dele af disse faktorer for at kunne betegne arbejdet som værende bære-
dygtigt. 
 
(1) Medskaber af de bæredygtige rytmer: Medarbejderne har som tidligere nævnt selv etable-
ret traditionen om at spise frokost sammen, hvilket blev etableret uden for ledelsens styring. 
Ligeledes har en af medarbejderne indført morgenbrød ved det ugentlige morgenmøde, hvil-
ket kan betegnes som et socialt element. Ud fra dette kan der argumenteres for, at medarbej-
derne er medskaber af de faste rytmer på afdelingen. Informanterne oplever dog problemer 
med videns- og kompetencedeling i det faglige fællesskab, da de i høj grad har individuelle 
rytmer. Dette skyldes, at medarbejderne indgår i selvledende arbejde, som betyder, at de kan 
have svært ved at skabe fælles rytmer. 
 
(2) Rytmiske relationer mellem arbejde og pause: Overordnet kan medarbejderne selv tilrette-
lægge deres arbejdstid, hvilket også betyder, at de har medbestemmelse ift. afholdelse af pau-
ser. Der er dog kun én fælles formel pause, hvilket er medarbejdernes frokost. Til gengæld har 
de flere uformelle pauser. Disse opstår bl.a. i forbindelse med kaffebrygning, som foregår på 
et kontor, hvor to af medarbejderne sidder. Det kan diskuteres om disse pauser er for overfla-
diske, og medarbejderne derfor mangler indlagte porer i arbejdsdagen, hvor de har mulighed 
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for at restituere. I disse porer er det nødvendigt at skabe et rum for både private og faglige 
samtaler. Det kan udledes at der er stor uenighed om, hvorvidt der afholdes fælles fastlagte 
pauser i arbejdsdagen. Dette kan begrundes ved, at 55% af respondenterne mener, at der bli-
ver afholdt fælles pauser, mens de resterende 45% angiver, at de ikke mener det (Bilag 2, spg. 
21).  
 
(3) Skabe rytmiske relationer mellem arbejde og fritid: Den normale arbejdsdag indeholder 
generelt ikke nogen overordnet tidsstruktur som er fastsat fra ledelsens side, idet arbejdsgan-
gen er præget af selvledelse og fleksibilitet. Medarbejderne skal derfor selv sætte grænserne 
for deres arbejdsliv, hvilket flere af undersøgelsesdeltagerne forsøger. Dette kan dog være 
svært, fordi privat- og arbejdsliv ofte flyder sammen, da arbejdet kommer til at fylde mere 
end det egentlig bør.  
 
(4) Afgrænsning af den hurtige tid: Der kan argumenteres for, at medarbejderne primært op-
lever langsom tid, da det projektorienterede arbejde normalt har længerevarende tidshorison-
ter. Medarbejderne har dog mange forskellige arbejdsopgaver, som skal udføres inden for 
samme tidsperiode, hvilket betyder, at de ofte kan føle, at de mangler tid til fordybelse. De 
kan derfor også opleve hurtig og fragmenteret tid, eftersom der ofte veksles mellem forskelli-
ge projekter og opgaver på en arbejdsdag. Dette kan opleves som værende forstyrrende og 
dermed mere tidskrævende end, hvis de havde tid til fordybelse. Dette kan relateres til de tid-
ligere analysedele, hvor det blev skitseret, at flere af undersøgelsesdeltagerne ofte tager arbej-
det med hjem, hvis de mangler ro og fordybelse til at udføre opgaven. 
 
(5) Tidsperioder til udveksling af informationer: Det eneste tidspunkt, hvor ledelsen og samt-
lige medarbejdere er samlet for at udveksle informationer, er ved afdelingens ugentlige mor-
genmøde. Størstedelen af kommunikationen på afdelingen er derudover webbaseret, hvilket 
bl.a. betyder, at medarbejderne i høj grad selv skal opsøge informationerne. Dette finder flere 
af informanterne kritisabelt, idet det er svært at holde sig opdateret. Der kan derfor argumen-
teres for, at udvekslingen af informationer mellem medarbejderne og ledelsen ville være svær 
at opretholde uden det ugentlige morgenmøde, som måske heller ikke kan betegnes som væ-
rende helt nok for afdelingen. 
 
(6) Fokus på kerneopgaver og kernekompetencer: I afdelingen er det meget tydeligt, hvilke 
kompetencer de enkelte medarbejdere har. Dette betyder også, at medarbejderne er meget 
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bevidste om, hvilke arbejdsopgaver de skal udføre. Det kan derfor udledes, at der er en klar 
rollefordeling på afdelingen, hvilket kan være medvirkende til en reducering af kompleksite-
ten i arbejdet. Samtidig kan det være medvirkende til at den kollektive feedback, vidensdeling 
og samarbejde på tværs af medarbejderne reduceres. 
 
(7) Rytmisk vekslen mellem forskellige typer af opgaver: Eftersom medarbejderne selv plan-
lægger deres arbejdsopgaver, bestemmer de selv i hvilken rækkefølge, de vil udarbejde hhv. 
de rutineprægede og de mere udfordrende opgaver. Opgaverne er derudover af forskellig ka-
rakter, hvilket betyder, at de har forskellig tidsvarighed. Dette kan anses som værende godt 
for medarbejderne, idet de har en vekslen mellem de forskellige typer opgaver. Dette kan væ-
re medvirkende til en mere harmonisk arbejdsdag, hvor enten rigid rutine eller ekstrem fleksi-
bilitet undgås. 
5.4.3 Placering i tidsmiljøets trekant 
Ud fra den ovenstående vurdering af medarbejdernes arbejdsgang, ift. de tre positioner i tids-
miljøets trekant, kan der argumenteres for, at arbejdsgangen i høj grad er præget af diskonti-
nuitet, mens den i langt mindre grad er præget af repetition. Vi mener alligevel, på baggrund 
af diskussionen om de syv nøglefaktorer, at medarbejdernes overordnede arbejdsgang, bevæ-
ger sig i retningen mod de bæredygtige rytmer. Vi vil derfor placere afdelingen længst ude 
mod diskontinuitet og lidt oppe mod bæredygtige rytmer som vist på nedenstående figur.   
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5.4.4 Delkonklusion 
Det kan konkluderes, at medarbejderne på visse punkter har et udemærket arbejdsmiljø. Dette 
betyder, at der skal ske forbedringer før, de kan opnå bæredygtige rytmer i deres arbejdsliv. 
Medarbejderne har svært ved at skabe fælles rytmer, da arbejdsgangen er struktureret omkring 
deres individuelle rytmer. Medarbejderne har enkelte uformelle pauser, og én formel pause, 
da de er selvledende. Dermed kan der argumenteres for, at de har brug for flere porer, hvor 
medarbejderne kan få et legitimt frirum til at restituere, samt dele arbejdsrelateret viden og 
erfaring med deres kollegaer. Medarbejderne skal selv definere grænsen mellem deres ar-
bejds- og privatliv, hvilket betyder, at mange har svært ved at overholde deres egne regler og 
tager arbejdsopgaver med hjem. De enkelte arbejdsopgaver foregår for det meste i langsom 
tid, men fordi der er så mange forskellig opgaver samtidigt, kan det opleves som fragmente-
ret, stresset og hurtig tid. Der er dog en fin veksling mellem de forskellige typer af opgaver og 
opgavernes sværhedsgrad. Der er meget fokus på kernekompetencer, og der er en klar rolle-
fordeling på afdelingen, hvilket kan mindske kompleksiteten i arbejdet. Det kan derudover 
være svært at opretholde udvekslingen af information mellem medarbejderne, hvilket kan 
skabe unødvendig stressbelastning for den enkelte.  
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6. Konklusion 
Intentionen med dette projekt var at opnå en forståelse for, hvordan medarbejderne på case-
afdelingen påvirkes og håndterer de fleksible tiltag og det grænseløse arbejde, samt hvilke 
problematikker, der kan være forbundet hermed. Ud fra de skitserede undersøgelser i pro-
blemfeltet kan det konkluderes, at afdelingen kan karakteriseres som en typisk case, idet der 
kan forefindes flere lighedstegn.   
 
Ud fra de forskellige analysedele kan det konkluderes, at arbejdsgangen bærer præg af græn-
seløshed. I henhold til undersøgelsesdeltagernes udsagn kan vi udlede, at deres arbejdsliv bå-
de befinder sig indenfor den tidsmæssige og rumlige grænseløshedsdimension, samt indenfor 
den subjektive og kulturelle dimension. Grænseløsheden er en afledt effekt af de fleksible 
tiltag, som er inkorporeret i afdelingen. Ledelsesstrukturen på afdelingen kan karakteriseres 
som flad og fleksibel, hvilket betyder, at medarbejderne i høj grad er selvledende. De er der-
med underlagt både arbejdstidsmæssig- og stedsfleksibilitet, idet de selv er ansvarlige for at 
styre deres arbejdstid og -sted. Medarbejderne besidder endvidere flere jobfunktioner, som 
kræver stor vekselvirkning i de daglige arbejdsopgaver. Ud fra dette kan det konkluderes, at 
de fleksible tiltag har en stor indvirkning på medarbejdernes arbejdsliv, da de som en konse-
kvens af det selvledende arbejde i høj grad ansvarliggøres. Fra ledelsens side er der stillet 
store krav til medarbejderne, idet der er implementeret mål- og rammestyring. Det er derfor 
påkrævet, at medarbejderne kan håndtere deres selvledelse og i forlængelse heraf, er der et 
implicit krav om, at de skal kunne sikre deres økonomiske berettigelse på afdelingen. Det kan 
yderligere konkluderes, at medarbejderne oplever belastninger i arbejdet grundet deres selvle-
delse, da de har en høj grad af egenkontrol. Derudover ansvarliggøres medarbejderne meget i 
forhold til krav, som de tids- og ressourcemæssigt har svært ved at opfylde. Medarbejderne 
befinder sig derfor i en overaktiv arbejdsrelation, hvilken kan medføre flere problematikker, 
idet der kan ske en skævvridning mellem krav og kontrol.   
 
En af problematikker er, at flere af medarbejderne oplever, at det er svært at skelne mellem 
arbejde og privatliv. Når arbejdet og privatlivet flyder sammen, påvirker det medarbejderne 
på en sådan måde, at de ikke har tid til at restituere, hvilket kan resultere i stresssymptomer. 
Ydermere kan medarbejdernes faglige stolthed også betragtes som en belastning, idet de sæt-
ter høje krav til sig selv. Denne fagidentitet og -stolthed er dog også en måde, hvorpå medar-
bejderne legitimerer, at de arbejder for meget. For at håndtere den fleksible arbejdsgang har 
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medarbejderne inkorporeret forskellige personlige og fælles rytmer. Disse rytmer er dog ikke 
konstituerende for en fælles tidsregulering på afdelingen, hvilket kan skabe bæredygtigheds-
problematikker. På trods af disse problematikker, kan det på baggrund af undersøgelsesdelta-
gernes udtalelser stadig konkluderes, at medarbejderne indgår i et godt kollegialt fællesskab. 
Dette fællesskab har stor betydning for, hvordan medarbejderne håndterer de forskellige krav. 
Samtalerne imellem kollegaerne hjælper dem med at håndtere de belastninger, som de føler i 
deres arbejdsliv. Ved at snakke sammen kan de få hjælp og støtte til at håndtere de faktorer, 
som er stressende.  
 
I henhold til de foregående beskrivelse har vi placeret afdelingen i tidmiljøets trekant. Grun-
det grænseløsheden og de fleksible tiltag, er arbejdsgangen mest præget af diskontinuitet. Der 
findes dog en lav grad af repetition i form af standardisering og struktur i arbejdet. Vi mener, 
at arbejdsgangen bevæger sig mod bæredygtighed, idet medarbejderne vha. elementer fra de 
syv nøglefaktorer, samt det gode kollegiale fællesskab, formår at håndtere denne diskontinui-
tet.  
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7. Perspektiverende refleksion 
På baggrund af ovenstående konklusion kan vi udlede, at medarbejderne på visse områder 
håndterer de fleksible tiltag godt, mens der på andre områder er brug for forbedringer, hvis 
arbejdsgangen skal kunne karakteriseres som værende bæredygtig. Ud fra de forskellige ana-
lysedele og på baggrund af det empiriske datamateriale, har vi med inspiration fra Holt et al. 
formuleret syv mulige tiltag til forbedringer af arbejdsgangen og arbejdsmiljøet på afdelingen. 
  
• Opret kollektive og klare regler omkring de fælles inkorporerede rytmer på afde-
lingen. Herunder en e-mailpolitik, der kan synliggøre, hvornår der er krav om, at 
medarbejderne skal være tilgængelige og en hjemmearbejdspolitik således, at 
overarbejde begrænses. 
• Der skal inkorporeres mere teamarbejde, så medarbejderne lettere kan bruge hin-
andens kompetencer og erfaringer. 
• Problematikker omkring det psykiske arbejdsmiljø skal anses som værende kollek-
tive udfordringer herunder også et ledelsesansvar i stedet for blot et individuelt an-
svar. 
• Afdelingen som helhed skal være bedre til at drøfte arbejdsintensiteten og erkende, 
at der til tider kan være for meget belastning på hver enkelt medarbejder. Arbejds-
intensiteten bør begrænses ved f.eks. at påtage færre projekter og/eller inddrage 
flere medarbejdere i arbejdet. 
• Medarbejderne skal være mere bevidste om hinandens arbejdsgang. Dette kan bl.a. 
ske ved at øge og tilgængeliggøre informationsudvekslingen uden, at informati-
onsmængden opleves som overvældende.  
• Der skal være mere fokus på at tydeliggøre, når medarbejderne gør en god indsat 
og når indtjeningskravet opnås. Det skal ikke blot være medarbejdernes ansvar, le-
delsen skal ligeledes ansvarliggøres. Generelt skal der mere fokus på anerkendelse 
og ros af medarbejderne. 
• Ledelsen bør systematisere og indføre flere uformelle pauser, hvor medarbejderne 
skal have mulighed for at restituere. Det er vigtigt, at der skabes frirum, hvor de 
ansatte både kan drøfte faglige og private sager.  
 
Vi erkender, at disse forslag kan anses som værende idealistiske, og måske vil de fungere 
anderledes i praksis. Vi mener dog, at forslagene kan være med til at optimere arbejdsgangen 
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i en bæredygtig retning, og dermed rykke afdelingen længere op i tidsmiljøets trekant. I Holt 
et al.’s teoretiseringer påpeges det, at afdelingen skal finde sin egen måde, hvorpå de kan ska-
be bæredygtige rytmer. Dette skal ske i fællesskab og passe til den allerede inkorporerede 
arbejdsgang, samt til de mennesker, der er ansat på afdelingen (Holt et al. 2013: 72). 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 72 
8. Litteraturliste  
Danmark Statistik (2002):  Hjemmearbejde er blevet almindeligt: 
http://www.dst.dk/da/Statistik/bagtal/2002/2002-03-11-Hjemmearbejde.aspx (Lokaliseret 
03.05.2014)  
 
Den store danske (2009): Danmark - erhvervsøkonomi: 
http://www.denstoredanske.dk/Geografi_og_historie/%C3%98konomisk_historie/Danmark_(
Erhvervsudvikling) (Lokaliseret 21.05.2014) 
 
Djøf (2013): 7: Balance, grænseløst arbejde og fleksibilitet, i undersøgelsen Djøfernes psyki-
ske arbejdsmiljø 2012: 
http://www.djoef.dk/~/media/documents/djoef/f/faktaark%20nr%207%20%20balance%20grn
selst%20arbejde%20og%20fleksibilitet.ashx 
  
Fredslund, H. (2012): Den filosofiske hermeneutik – fra filosofi til forskningspraksis, i Ny-
gaard, C. (Red.) (2012): Samfundsvidenskabelige analysemetoder, Samfundslitteratur, Frede-
riksberg. 
  
Hansen, E.J. & Andersen, B.H. (2009): Et sociologisk værktøj - Introduktion til den kvantita-
tive metode, Hans Reitzels Forlag, København K. 
  
Holt, H. et al. (2013): Et arbejdslivet i acceleration, Roskilde Universitetsforlag, Frederiks-
berg C.  
 
Hvid, H.(2006): Arbejde og bæredygtighed, Frydenlund, København. 
          
Hvid, H. & Møller, N. (2011): Arbejde, produktion og samfund, i Andersen, H. (Red.) (2011): 
Sociologi – en grundbog til et fag, Hans Reitzels Forlag, København.  
     
Højberg, H. (2009): Hermeneutik, i Fulgsang, L. & Olsen, P.B. (Red) (2009): Videnskabsteori 
i samfundsvidenskaberne – På tværs af fagkulturer og paradigmer, Roskilde Universitetsfor-
lag, Frederiksberg. 
  
Juul, S. (2012): Hermeneutik, i Juul, S. &  Pedersen, K.B. (Red.) (2012): Samfundsvidenska-
bernes Videnskabsteori - En indføring, Hans Reitzels Forlag, København K. 
 
Karasek, R. & Theorell, T. (1990): Healthy Work. Stress, Productivity and the Reconstruction 
of Working Life, New York, BasicBooks. (kapitel 2). 
  
Kvale, S. & Brinkmann, S. (2009): InterView - introduktion til et håndværk, Hans Reitzels 
Forlag, København. 
 
 73 
Lund, H. et al. (2008): Fleksibilitet på godt og ondt, FTF Dokumentation, nr. 7, København, 
FTF, 
http://www.ftf.dk/fileadmin/Bruger_filbibliotek/Arbejdsmarked/Beskaeftigelse/Fleksibilitet.S
amletversion.3.pdf 
  
Limborg, H.J. (2002): Den risikable fleksibilitet - På vej mod et “nyt” arbejdsmiljø, Fryden-
lund, København. 
  
Maaløe, E. (2002): Casestudier af og om mennesker i organisationer, Akademisk Forlag, Kø-
benhavn K. 
 
Navrbjerg, S.E. (1999): Nye arbejdsorganiseringer, fleksibilitet og decentralisering, Jurist og 
Økonomforbundets Forlag, København. 
 
Nielsen, L.D. & Nielsen, K.Aa.  (2006): Er fleksibilitet bæredygtig?, Tidsskrift for Arbejds-
liv, årg. 8, nr. 2. 
  
Olsen, H. (2006): Guide til gode spørgeskema, Socialforskningsinstituttet, København. 
  
Sennett, R. (1999): Det fleksible menneske, Hovedland, Beder. 
   
Sørensen, O.H. et al. (2007): Indflydelse i vidensarbejde – kan man få for meget af det gode?, 
Tidsskrift for Arbejdsliv, årg. 9, nr. 2. 
 
Udviklingstal (2014): Arbejdsstyrken fordelt på hovederhverv: 
http://udviklingstal.um.dk/da/tematiske-indgange/oekonomi-og-handel/bnp-hdi-
arbejdsstyrke/arbejdsstyrke-fordelt-paa-hovederhverv/ (Lokaliseret 21.05.2014) 
 
Videncenter for arbejdsmiljø (2012): Det grænseløse arbejde: 
http://www.arbejdsmiljoviden.dk/Viden-om-arbejdsmiljoe/Arbejdstider/Det-graenseloese-
arbejde (lokaliseret 03.05.2014) 
  
 
 
 
 
 
 
